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Job stressor merupakan faktor-faktor yang dapat menyebabkan stres kerja. 
Job burnot merupakan kelelahan kerja secara fisik, emosional, maupun mental 
yang disebabkan oleh stres kerja yang berkepanjangan. Kedua hal ini dianggap 
sangat penting karena memiliki keterkaitan dengan kinerja karyawan. Job stressor 
dan job burnout dapat mempengaruhi kinerja karyawan. Penelitian ini bertujuan 
untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh job stressor terhadap job burnout  
dan kinerja karyawan. Jenis penelitian yang digunakan adalah penelitian 
eksplanasi (explanatory research) dengan pendekatan kuantitatif. Data primer 
dalam penelitian ini adalah karyawan tetap Bidang Administrasi dan Keuangan 
Badan Pengusahaan (BP) Batam dengan populasi berjumlah 331 orang dan 
sampel sebanyak 77 orang. Teknik pengambilan sampel menggunakan 
proportional random sampling. Variabel yang diteliti meliputi Job Stressor (X), 
Job Burnout (Z), dan Kinerja Karyawan (Y). Analisis data yang digunakan adalah 
analisis deskriptif dan analisis jalur (path analysis). Hasil penelitian menunjukkan 
bahwa variabel job stressor memiliki pengaruh terhadap variabel job burnout, 
variabel job stressor memiliki pengaruh terhadap variabel kinerja karyawan, 
variabel job burnout memiliki pengaruh terhadap variabel kinerja karyawan, dan 
variabel job stressor memiliki pengaruh terhadap variabel kinerja karyawan 
melalui variabel intervening job burnout.  







Salbiyla Azzara, 2021. The Influence of Job Stressor on Job Burnout and 
Employee Performance (Study on Employees of Administration and Finance 
Division of Batam Indonesia Free Zone Authority (BIFZA)). Dr. Hamidah 
Nayati Utami, S.Sos, M.Si. 144 pages + xvi
 
Job stressor are the factors that cause job stress. Job burnout is a state of  
physical, emotional, and mental exhaustion caused by excessive and prolonged 
stress. These two variables are very important because they are related with the 
employee performance. Job stressor and job burnout can influence the employee 
performance. This study aims to determine and analyze the influence of job 
stressor on job burnout and employee performance. The type of this research used 
explanatory research with quantitative approach. The primary data in this study 
were permanent employees of Administration and Finance Division of Batam 
Indonesia Free Zone Authority (BIFZA), with population of 331 people and 
sample of 77 people. The sampling technique used proportional random sampling. 
The variables studied were Job Stressor (X), Job Burnout (Z), and Employee 
Performance (Y). The Analysis data used descriptive analysis and path analysis. 
The result of study showed that the job stressor had an influence on the job 
burnout, the job stressor had an influence on the employee performance, the job 
burnout had an influence on the employee performance, and the job stressor had 
an influence on the employee performance through the variable intervening job 
burnout. 
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  BAB I 
PENDAHULUAN 
 
1.1 Latar Belakang 
Era millennials yang terjadi saat ini menuntut organisasi untuk lebih 
responsif dalam mengikuti perubahan-perubahan yang terjadi agar dapat 
menjaga eksistensi organisasinya. Dengan adanya pertumbuhan dan 
perkembangan teknologi di masa sekarang ini, organisasi membutuhkan 
kinerja yang baik agar dapat bertahan dan bersaing dengan organisasi lainnya. 
Sumber daya manusia memiliki peran yang sangat penting dalam 
meningkatkan kinerja organisasi. Kinerja suatu organisasi dapat meningkat 
apabila kinerja setiap individu yang berperan di dalam organisasi tersebut 
juga meningkat. Dalam hal ini organisasi dituntut untuk memiliki sumber 
daya manusia yang berkompeten dan berkualitas di bidangnya. Tujuannya 
adalah untuk meningkatkan kinerja semaksimal mungkin. Selain itu, 
organisasi juga dituntut untuk membuat kondisi kerja yang sehat dan 
melindungi pekerja dari permasalahan kerja yang ada agar kinerja karyawan 
tetap maksimal. 
Pekerjaan seorang pekerja pasti berbeda dengan pekerja lainnya. 
Setiap pekerjaan mempunyai karakteristik yang berbeda dengan beban kerja 
yang juga berbeda. Selain dapat diukur dari deskripsi pekerjaan, berat atau 





seorang pekerja dalam menyelesaikan pekerjaannya. Pekerjaan yang 
dianggap sebagai tuntutan akan dirasa berat oleh pekerja. Dalam menjalankan 
pekerjaannya, seorang pekerja dapat mengalami stres kerja. Pekerjaan yang 
penuh dengan tuntutan dapat menyebabkan stres kerja. Stres kerja adalah 
hasil dari kelebihan pada indera individu dan ketidakmampuan individu 
dalam menyelesaikan tugas. Stres kerja dihasilkan dari interaksi pekerja 
dengan kondisi kerja. Stres kerja yang berkepanjangan dapat merugikan 
organisasi, karena karyawan yang mengalami stres kerja dapat menyebabkan 
tingkat absensi karyawan menjadi lebih tinggi, turnover meningkat, 
produktivitas menurun, dan biaya perawatan kesehatan meningkat (Long et 
al., 2013). Stres kerja tentunya juga dapat mengganggu pekerja dalam 
melakukan aktivitas kerja. Apabila stres kerja terjadi secara terus-menurus, 
kinerja pekerja dapat menurun atau rendah. Hal ini tentunya dapat 
menyebabkan kinerja organisasi juga ikut menurun atau rendah. 
Ada beberapa faktor yang dapat menyebabkan stres kerja, yaitu faktor 
lingkungan, faktor organisasi, dan faktor personal (Robbins dan Judge, 2013). 
Faktor-faktor yang cenderung menyebabkan stres disebut dengan stressor. 
Waluyo (2013) menjelaskan bahwa stres kerja dapat didefinisikan sebagai 
sumber atau stressor yang menyebabkan reaksi individu berupa reaksi 
fisiologis, psikologis, dan perilaku. Stressor dapat berakibat stres positif 
(eustress) dan stres negatif (distress). Stressor yang berakibat stres positif 
(eustress) adalah challenge stressors dan stressor yang berakibat stres negatif 





Menurut data dari World Health Organization (WHO) pada tahun 
2019, diperkirakan terdapat 264 juta orang mengalami depresi dan gangguan 
kecemasan setiap tahunnya akibat pekerjaan. Diperkirakan juga bahwa 
depresi dan gangguan kecemasan ini menyebabkan kerugian pada ekonomi 
global sebesar 1 Triliun USD setiap tahunnya karena hilangnya produktivitas 
sumber daya manusia. Hasil penelitian dari Labour Force Survey (LFS) pada 
tahun 2019/2020 menyatakan bahwa terdapat 828.000 pekerja di Britania 
Raya yang mengalami stres, depresi, dan gangguan kecemasan akibat 
pekerjaan. Hal ini telah menyebabkan 17,5 juta hari kerja hilang serta 
menyumbang sebesar 51% dari seluruh penyakit terkait pekerjaan. Hasil dari 
Laporan Riset Kesehatan Dasar (Riskesdas) Kementerian Kesehatan Republik 
Indonesia, prevalensi gangguan mental emosional pada penduduk berusia 15 
tahun ke atas di Indonesia meningkat dari 6% di tahun 2013 menjadi 9,8% di 
tahun 2018. Sementara itu, prevalensi gangguan mental emosional pada 
penduduk berusia 15 tahun ke atas di Provinsi Kepulauan Riau pada tahun 
2018 tercatat sebanyak 7.988 penduduk, berjenis kelamin laki-laki sebanyak 
4.081 orang dan perempuan sebanyak 3.907 orang. Kelompok usia yang 
mengalami gangguan mental emosional paling banyak adalah berusia 35 – 44 
tahun, dimana kelompok usia tersebut termasuk usia produktif. Wilayah 
penduduk yang paling banyak mengalami depresi dan gangguan mental 







Tabel 1.1 Prevalensi Gangguan Mental Emosional pada Penduduk Usia       
15 Tahun Keatas Berdasarkan Karakteristik Usia, Jenis Kelamin, dan 
Pendidikan, Provinsi Kepulauan Riau Tahun 2018 
Karakteristik % N Tertimbang 
Kelompok Usia 
15 – 24 Tahun 6,91 1.655 
25 – 34 Tahun 3,27 2.093 
35 – 44 Tahun 4,75 2.146 
45 – 54 Tahun 5,90 1.264 
55 – 64 Tahun 9,59 546 
65 – 74 Tahun 9,18 208 
75+ Tahun 14,97 77 
Jenis Kelamin 
Laki – Laki 3,96 4.081 
Perempuan 7,18 3.907 
Pendidikan   
Tidak/belum pernah sekolah 9,64 332 
Tidak tamat SD/MI 8,68 686 
Tamat SD/MI 7,04 1.185 
Tamat SLTP/MTS 6,39 1.432 
Tamat SLTA/MA 4,46 3.579 
Tamat D1/D2/D3/PT 2,14 773 
    Sumber: Laporan Riskesdas Kemenkes RI, 2018 
Tabel 1.2 Prevalensi Gangguan Mental Emosional pada Penduduk Usia        
15 Tahun Keatas Berdasarkan Wilayah Kabupaten/Kota, Provinsi 
Kepulauan Riau Tahun 2018 
Kabupaten/Kota % N Tertimbang 
Karimun 11,61 876 
Bintan 2,07 585 
Natuna 17,86 280 
Lingga 5,27 347 
Kepulauan Anambas 7,08 158 
Kota Batam 3,56 4.932 
Kota Tanjung Pinang 9,08 811 
Total 7.988 
        Sumber: Laporan Riskesdas Kemenkes RI, 2018 
Keterangan: 
%  = Persentase hasil  





Hobfoll (1989) melalui teori konservasi sumber daya atau lebih 
dikenal dengan teori Conservation of Resources (COR) mendefinisikan stres 
psikologis sebagai reaksi terhadap lingkungan dimana terdapat: a) ancaman 
kehilangan sumber daya, b) kehilangan sumber daya, dan c) kekurangan 
memperoleh sumber daya. Sumber daya yang dimaksud disini adalah kondisi, 
karakteristik pribadi, energi, dan waktu. Seseorang akan selalu berusaha 
untuk menjaga dan melindungi sumber daya yang dimiliki. Apabila sumber 
daya yang dimiliki seseorang dalam kondisi terancam (threaten), maka akan 
mempengaruhi fisik dan mentalnya. Jika hal ini terus terjadi, maka dapat 
menyebabkan seseorang mengalami kelelahan. 
Hasil akhir dari stres yang berkepanjangan adalah kelelahan. 
Kelelahan yang dimaksud disini adalah job burnout. Pines dan Aronson 
dalam Hallman et al. (2003) mendefinisikan burnout sebagai keadaan dimana 
seseorang mengalami kelelahan secara fisik, emosional, dan mental yang 
disebabkan oleh keterlibatan jangka panjang dalam situasi yang penuh dengan 
tuntutan emosional. Job burnout dapat mempengaruhi pekerjaan karyawan. 
Menurut Maslach dalam McCormack dan Cotter (2013) karyawan yang 
mengalami job burnout dikarakteristikan memiliki tingkat kelelahan yang 
tinggi dan memandang pekerjaan secara negatif. Apabila burnout terus 
berlangsung, maka kinerja yang dihasilkan akan menurun (Maharani, 2012). 
Leiter dan Maslach (1997) mengemukakan tiga dimensi burnout, yaitu 
exhaustion, cynicism, dan ineffectiveness. Exhaustion adalah dimensi burnout 





emosional yang berkepanjangan. Cynicism adalah dimensi burnout yang 
ditandai dengan sikap sinis dan kecenderungan menarik diri dari lingkungan 
kerja. Ineffectiveness adalah dimensi burnout yang ditandai dengan perasaan 
tidak berdaya dan merasa semua tugas yang dikerjakan sangatlah berat. 
Burnout dianggap sangat penting karena memiliki keterkaitan dengan 
kinerja dan kesejahteraan karyawan yang rendah, terlebih pada individu 
karyawan yang memiliki tingkat beban kerja yang tinggi. Dirujuk dari 
penelitian yang telah ada, karyawan yang mengalami burnout akan mengalami 
penurunan kinerja (Mahendra, 2015; Hidayatullah & Handari, 2015). 
Kinerja merupakan suatu konsep yang universal dan merupakan 
efektifitas operasional suatu organisasi dan karyawan berdasarkan standar 
kerja yang telah ditentukan sebelumnya. Mangkunegara (2009) 
mendefinisikan kinerja karyawan adalah hasil kerja secara kualitas dan 
kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya 
sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Kinerja karyawan 
dapat dipengaruhi oleh beberapa faktor, baik dari faktor personal maupun dari 
dalam organisasi. Organisasi melakukan pengukuran kinerja untuk 
memotivasi karyawan dalam mencapai tujuan organisasi dengan standar yang 
telah ditentukan oleh organisasi agar mencapai hasil dan tujuan yang 
diinginkan. Untuk mengukur kinerja terdapat indikator dalam pengukuran 
kinerja, yaitu kuantitas pekerjaan, kualitas pekerjaan, ketepatan waktu, 





Badan Pengusahaan Kawasan Perdagangan Bebas dan Pelabuhan 
Bebas Batam atau sering disebut dengan Badan Pengusahaan (BP) Batam 
merupakan lembaga non-struktural yang memiliki kewenangan dalam 
mengelola izin terkait investasi dari perusahaan asing maupun lokal di 
kawasan perdagangan bebas di Pulau Batam. Lembaga dibentuk berdasarkan 
Peraturan Pemerintah Republik Indonesia No. 46 Tahun 2007 dengan tugas 
dan wewenang melaksanakan pengelolaan, pengembangan, dan pembangunan 
kawasan sesuai dengan fungsi-fungsi kawasan. Awalnya Badan Pengusahaan 
(BP) Batam dinilai memiliki dualisme kewenangan dengan Pemerintahan 
Kota Batam. Namun setelah Presiden Jokowi menandatangani Peraturan 
Pemerintah No. 62 Tahun 2019 tentang Perubahan Kedua atas Peraturan 
Pemerintah No. 46 Tahun 2007 tentang Kawasan Perdagangan Bebas dan 
Pelabuhan Bebas Batam, maka Wali Kota Batam merangkap jabatan sebagai 
kepala pemerintahan sekaligus kepala Badan Pengusahaan (BP) Batam. 
Dalam menjalankan tugas dan fungsinya, Badan Pengusahaan (BP) 
Batam memiliki empat bidang kerja, yaitu Bidang Administrasi dan 
Keuangan, Bidang Kebijakan Strategis, Bidang Pengelolaan Kawasan dan 
Investasi, serta Bidang Pengusahaan. Bidang Administrasi dan Keuangan 
merupakan salah satu bidang yang memiliki peran sangat penting dalam 
mengatur administrasi lembaga. Bidang Administrasi dan Keuangan terdiri 
atas Biro Umum, Biro Keuangan, Biro Sumber Daya Manusia dan Organisasi, 
Biro Hukum, serta Biro Humas, Promosi dan Protokol. Berdasarkan 





Administrasi dan Keuangan dituntut harus memiliki sikap ketelitian yang 
tinggi dalam bekerja. Selain itu, karyawan Bidang Administrasi dan Keuangan 
memiliki tuntutan tugas dan beban kerja yang cukup tinggi. Apabila tuntutan 
tugas dan beban kerja tersebut dirasa berat oleh karyawan, maka hal ini dapat 
menjadi titik jenuhnya karyawan dalam bekerja sehingga dapat menimbulkan 
stres bagi karyawan. Stres kerja yang terjadi secara terus menerus akan 
menyebabkan karyawan mengalami kelelahan kerja (job burnout) dan 
selanjutnya produktivitas karyawan akan menurun. Hal ini tentunya dapat 
memberikan dampak terhadap organisasi. 
Berdasarkan uraian latar belakang masalah diatas, maka peneliti 
tertarik untuk meneliti dengan judul “Pengaruh Job Stressor Terhadap Job 
Burnout dan Kinerja Karyawan” (Studi pada Karyawan Bidang 
Administrasi dan Keuangan Badan Pengusahaan (BP) Batam). 
1.2 Perumusan Masalah 
Dari penjelasan latar belakang diatas, maka dikemukakan rumusan 
masalah sebagai berikut: 
1. Bagaimana gambaran umum Job Stressor, Job Burnout, dan Kinerja 
Karyawan Bidang Administrasi dan Keuangan Badan Pengusahaan (BP) 
Batam? 
2. Apakah terdapat pengaruh antara Job Stressor terhadap Job Burnout 






3. Apakah terdapat pengaruh antara Job Stressor terhadap Kinerja Karyawan 
Bidang Administrasi dan Keuangan Badan Pengusahaan (BP) Batam? 
4. Apakah terdapat pengaruh antara Job Burnout terhadap Kinerja Karyawan 
Bidang Administrasi dan Keuangan Badan Pengusahaan (BP) Batam? 
1.3 Tujuan Penelitian 
Sesuai dengan rumusan masalah diatas, maka tujuan dari penelitian ini 
adalah sebagai berikut: 
1. Untuk mengetahui gambaran umum Job Stressor, Job Burnout, dan 
Kinerja Karyawan Bidang Administrasi dan Keuangan Badan 
Pengusahaan (BP) Batam. 
2. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh antara Job Stressor 
terhadap Job Burnout Karyawan Bidang Administrasi dan Keuangan 
Badan Pengusahaan (BP) Batam. 
3. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh antara Job Stressor 
terhadap Kinerja Karyawan Bidang Administrasi dan Keuangan Badan 
Pengusahaan (BP) Batam. 
4. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh antara Job Burnout 
terhadap Kinerja Karyawan Bidang Administrasi dan Keuangan Badan 
Pengusahaan (BP) Batam. 
1.4 Kontribusi Penelitian 
Manfaat atau kontribusi yang dapat disumbangkan dari penelitian ini 





1. Aspek Praktis 
Hasil dari penelitian ini dapat dijadikan sebagai tambahan informasi serta 
masukan bagi lembaga. Diharapkan penelitian ini dapat membantu 
manajemen dalam memecahkan masalah yang sedang dihadapi, sehingga 
dapat mengambil keputusan yang tepat. 
2. Aspek Teoritis 
Hasil dari penelitian ini dapat memberikan tambahan informasi bagi pihak 
lain, yaitu mendorong penelitian lebih lanjut dan menambah pengetahuan 
para pembaca mengenai job stressor, job burnout, dan kinerja karyawan. 
1.5 Sistematika Pembahasan 
Sistematika pembahasan penelitian ilmiah ini bertujuan agar pembaca 
dapat mengetahui pokok-pokok bahasan yang terdapat pada setiap bab serta 
segala sesuatu yang dibahas di dalam skripsi ini untuk diketahui, dimengerti, 
dan dipahami secara jelas. Adapun urutan masing-masing bab adalah sebagai 
berikut: 
BAB I : PENDAHULUAN 
Pada bab ini secara garis besar menggambarkan hal-hal yang 
mengarah kepada pokok-pokok permasalahan yang akan dibahas 
dalam penelitian ini, meliputi latar belakang dan perumusan 
masalah yang dihadapi sebagai dasar dan landasan ilmiah yang 
digunakan dalam penyusunan skripsi ini. 





Pada bab ini mengemukakan teori yang mendukung dan 
berhubungan dengan masalah yang dihadapi sebagai dasar dan 
landasan ilmiah yang digunakan dalam penyusunan skripsi ini. 
BAB III : METODE PENELITIAN 
Pada bab ini menguraikan mengenai metode penelitian yang 
dilakukan dan memuat tentang jenis penelitian, lokasi penelitian, 
populasi dan sampel penelitian, variabel penelitian, metode dan 
teknik pengumpulan data, instrumen penelitian, dan analisis data. 
BAB IV : HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
Pada bab ini berisi mengenai penjelasan hasil dan penyajian data 
yang diperoleh selama penelitian, meliputi pengumpulan data, 
analisis data, dan interpretasi data. 
BAB V : PENUTUP 
Pada bab ini berisi kesimpulan akhir dari pembahasan penelitian 
yang dilakukan pada bab sebelumnya, disertai dengan saran-saran 
dari peneliti yang mungkin dapat bermanfaat bagi pihak-pihak 








2.1 Tinjauan Empiris 
1. Diansyah (2010) 
Penelitian yang dilakukan oleh Denny Nur Diansyah pada tahun 
2010 dengan judul “Pengaruh Job Stressor dan Konflik Kerja Terhadap 
Kinerja Karyawan Dinas Pekerjaan Umum Pemerintah Kota Surakarta”. 
Penelitian ini dilakukan untuk menganalisis ada tidaknya pengaruh job 
stressor dan konflik kerja terhadap kinerja karyawan. Jenis penelitian ini 
adalah survey kualitatif. Penelitian ini mengambil jumlah sampel 
sebanyak 60 pegawai dari Dinas Pekerjaan Umum Pemerintah Kota 
Surakarta, data dijaring dengan menggunakan kuesioner. Teknik analisis 
data menggunakan analisis deskriptif, analisis regresi linear berganda, Uji 
F, Uji T, dan Koefisien Determinasi (R²). Analisis data menggunakan 
bantuan program SPSS versi 15 for Windows. Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa job stressor memiliki pengaruh negatif yang 
signifikan terhadap kinerja karyawan dan konflik kerja memiliki pengaruh 
negatif yang signifikan terhadap kinerja karyawan. 
2. Ahmed & Ramzan (2013) 
Penelitian yang dilakukan oleh Ashfaq Ahmed dan Dr. 





on Employees Job Performance A Study on Banking Sector of Pakistan”. 
Tujuan dari penelitian ini adalah untuk meneliti hubungan antara stres 
kerja dan kinerja pada karyawan sektor bank di Pakistan. Sampel yang 
diambil pada penelitian ini adalah sebanyak 144 responden. Pengumpulan 
data dilakukan dengan metode kuesioner. Teknik analisis data 
menggunakan uji statistik regresi, korelasi, dan reliabilitas. Hasil 
penelitian menyimpulkan bahwa stres kerja berpengaruh negatif terhadap 
kinerja karyawan, hal ini menunjukkan bahwa stres kerja secara 
signifikan mengurangi kinerja individu. 
3. Zeinalpour et al. (2013) 
Penelitian yang dilakukan oleh Hamid Zeinalpour, Mohammad 
Rasouli Dizaji, Haleh Ezza Tirad, Sadegh Babaeiheravi, dan Babak 
Kashefi Mehr pada tahun 2013 dengan judul “Determining the Effect of 
Job Stress on Burnout among the Employees”. Tujuan dari penelitian ini 
adalah untuk mengetahui pengaruh stres kerja terhadap burnout pada 
karyawan Universitas Islam Azad Tabriz pada tahun 2013. Populasi pada 
penelitian ini adalah karyawan Universitas Islam Azad Tabriz sebanyak 
705 karyawan dan sampel yang diambil adalah sebanyak 250 karyawan. 
Teknik pengambilan sampel menggunakan simple random sampling. 
Pengumpulan data dilakukan dengan metode kuesioner. Teknik analisis 
data menggunakan uji T, uji korelasi pearson, dan uji regresi. Hasil 
penelitian menyimpulkan bahwa stres kerja (lingkungan fisik, konflik 





hubungan antara stres kerja dengan usia karyawan Universitas Islam Azad 
Tabriz, dan tingkat stres kerja akan berbeda menurut jenis kelamin. 
4. Mahendra & Mujiati (2015) 
Penelitian yang dilakukan oleh Kadek Manik Oko Mahendra dan 
Ni Wayan Mujiati pada tahun 2015 dengan judul “Pengaruh 
Kepemimpinan Transformasional, Disiplin Kerja, dan Burnout Pada 
Kinerja Karyawan Arma Museum and Resort”. Tujuan dari penelitian ini 
adalah untuk menganalisis pengaruh kepemimpinan transformasional, 
disiplin kerja, dan burnout pada kinerja karyawan. Penelitian ini 
dilakukan pada karyawan Arma Museum and Resort, sampel yang diambil 
sebanyak 52 karyawan. Pengumpulan data dilakukan dengan cara 
observasi, wawancara, dan penyebaran kuesioner. Teknik analisis data 
yang digunakan adalah analisis regresi linear berganda, uji ketepatan 
model (uji F), dan uji T. Hasil penelitian menyimpulkan bahwa variabel 
kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan, variabel disiplin kerja berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan, dan variabel burnout berpengaruh 
negatif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.  
5. Hidayatullah & Handari (2015) 
Penelitian yang dilakukan oleh Rahmad Hidayatullah dan Sri 
Handari pada tahun 2015 dengan judul “Pengaruh Stres Kerja Terhadap 
Kelelahan Kerja Serta Implikasinya Terhadap Kinerja Karyawan Pada 





penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh stres kerja dan implikasi 
burnout kerja terhadap kinerja karyawan di ruang ICU, UGD, dan ruang 
operasi Rumah Sakit PKU Muhammadiyah II. Sampel yang digunakan 
dalam penelitian ini adalah 43 perawat di ICU, UGD, dan ruang operasi 
Rumah Sakit PKU Muhammadiyah II. Data dijaring dengan metode 
kuesioner dan data dianalisis menggunakan kuadrat parsial paling sedikit 
dengan bantuan pengolahan SmartPLS dan menggunakan perangkat lunak 
SPSS versi 15 for Windows. Hasil penelitian menyimpulkan bahwa stres 
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kelelahan kerja, 
kelelahan kerja (job burnout) berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 
kinerja, stres kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja, 
dan stres kerja berpengaruh secara negatif dan signifikan terhadap kinerja 
melalui kelelahan kerja. 
6. Gunawan (2016) 
Penelitian yang dilakukan oleh Mohamad Taufik Surya Gunawan 
pada tahun 2016 dengan judul “Pengaruh Kelelahan Kerja (Burnout) dan 
Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Bagian Produksi PT. Lestari 
Mahaputra Buana Padalarang Bandung”. Penelitian ini bertujuan untuk 
memperoleh gambaran serta menganalisis pengaruh kelelahan kerja dan 
disiplin kerja terhadap kinerja karyawan bagian produksi PT. Lestari 
Mahaputra Buana Padalarang Bandung. Jenis penelitian yang digunakan 
adalah deskriptif verifikatif dengan metode explanatory survey. Populasi 





Mahaputra Buana Padalarang Bandung dan jumlah sampel yang diambil 
adalah sebanyak 100 responden. Teknik analisis data yang digunakan 
adalah analisis regresi linear berganda dengan alat bantu software 
komputer SPSS versi 23 for Windows. Hasil penelitian menunjukkan 
secara simultan variabel kelelahan kerja (X₁) dan disiplin kerja (X₂) 
memiliki pengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan. Secara 
parsial kedua variabel juga menunjukkan adanya pengaruh secara 
signifikan terhadap kinerja karyawan. 
7. Lina & Kusuma (2018) 
Penelitian ini dilakukan oleh Lina dan Budi Hartono Kusuma pada 
tahun 2018 dengan judul “Pengaruh Role Stressor Terhadap Burnout dan 
Perbedaan Burnout Berdasarkan Gender: Studi Empiris pada 
Mahasiswa”. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk memberikan bukti 
empiris mengenai efek positif dari role stressor terhadap burnout. 
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh mahasiswa semester akhir 
dari program studi akuntansi di sebuah universitas swasta di Tangerang. 
Data didapat melalui penyebaran kuesioner kepada para responden. 
Sampel ditentukan dengan menggunakan metode purposive sampling. 
Kuesioner yang dibagikan sesuai dengan jumlah populasi, yaitu sebanyak 
126 orang dan kuesioner yang digunakan adalah sebanyak 107 orang. 
Dalam penelitian ini role stressor terdiri dari role conflict, role ambiguity, 
dan role overload. Pengujian hipotesis menggunakan uji regresi berganda 





ambiguity dan role overload berpengaruh positif terhadap burnout, 
sementara role conflict tidak berpengaruh terhadap burnout. 
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2.2 Tinjauan Teoritis 
1. Teori Job Stressor 
Dalam menjalankan pekerjaannya, seorang pekerja dapat 
mengalami stres kerja. Keadaan atau kondisi kerja yang menuntut dapat 
menyebabkan stres kerja. Sumber potensial stres kerja itu sendiri tentunya 
dapat mengganggu pekerja dalam melakukan aktivitas kerja. Apabila stres 
kerja terjadi secara terus-menurus, produktivitas pekerja dapat menurun 
atau rendah. Faktor-faktor yang cenderung menyebabkan stres kerja 
disebut dengan stressor. Waluyo (2013) menjelaskan bahwa stres kerja 
dapat didefinisikan sebagai sumber atau stressor yang menyebabkan 
reaksi individu berupa reaksi fisiologis, psikologis, dan perilaku. Stres 
kerja dapat terjadi karena adanya tuntutan peran dalam pekerjaan. 
Santy (2017) mendefinisikan stressor sebagai suatu peristiwa,  
situasi individu, atau objek yang dapat menimbulkan stres dan reaksi 
terhadap stres. Adapun pendapat lain dari Kreitner dan Kinicki (2005) 
stressor adalah faktor-faktor lingkungan yang menimbulkan stres. 
Sedangkan menurut Gibson (1996) stressor adalah keadaan lingkungan 
khusus sebagai sumber potensial dari stres. Dengan demikian dapat 
disimpulkan pengertian stressor adalah sumber-sumber potensial yang 
dapat menimbulkan stres dan reaksi terhadap stres.  
Stressor dapat berakibat stres positif (eustress) dan stres negatif 
(distress). Stressor yang berakibat stres positif (eustress) adalah challenge 





dapat dicapai atau diatasi oleh pekerja. Challenge stressors cenderung 
dinilai sebagai tantangan yang menguntungkan bagi pekerja dalam 
mencapai tujuan dan prestasi kerja yang tinggi. Challenge stressors 
berkaitan dengan beban kerja yang tinggi, tekanan waktu, kompleksitas 
tugas, dan tanggung jawab yang tinggi. Stressor yang berakibat stres 
negatif (distress) adalah hindrance stressors. Berbeda dengan challenge 
stressors, hindrance stressors cenderung dinilai sebagai penghambat bagi 
pekerja dalam mencapai tujuan. Hindrance stressors berkaitan dengan 
role conflict, role ambiguity, kendala organisasi, konflik interpersonal, 
dan kekhawatiran dalam keamanan kerja (Cavanaugh et al., 2000). 
Hobfoll (1989) melalui teori konservasi sumber daya atau lebih 
dikenal dengan teori Conservation of Resources (COR) mendefinisikan 
stres psikologis sebagai reaksi terhadap lingkungan dimana terdapat: a) 
ancaman kehilangan sumber daya, b) kehilangan sumber daya, dan c) 
kekurangan memperoleh sumber daya. Sumber daya yang dimaksud disini 
adalah kondisi, karakteristik pribadi, energi, dan waktu. Seseorang akan 
selalu berusaha untuk menjaga dan melindungi sumber daya yang 
dimiliki. Begitu juga saat mengalami stres, seseorang akan berusaha untuk 
meminimalisir sumber daya yang hilang. Apabila sumber daya yang 
dimiliki seseorang dalam kondisi terancam (threaten), maka akan 
mempengaruhi fisik dan mentalnya. Jika hal ini terus terjadi, maka dapat 






a. Faktor-Faktor Stressor  
Robbins dan Judge (2013) mengelompokkan 3 faktor yang 
menyebabkan stres (stressor), yaitu: 
1) Faktor Lingkungan 
Faktor lingkungan seperti ketidakpastian lingkungan dapat 
mempengaruhi desain struktur organisasi, sehingga ketidakpastian 
lingkungan menjadi beban bagi karyawan dan dapat menyebabkan 
stres bagi karyawan. Berikut ini merupakan faktor-faktor 
lingkungan yang dapat mempengaruhi tingkat stres, antara lain: 
a) Faktor ekonomi 
Ketidakpastian harga barang yang cenderung naik sedangkan 
kenaikan gaji karyawan tidak terlalu signifikan atau bahkan 
tidak ada kenaikan gaji. Hal ini yang dapat menyebabkan 
karyawan menjadi stres karena kebutuhan pokok tidak 
tercukupi. 
b) Faktor politik 
Faktor politik menjadi salah satu sumber stres yang 
berpengaruh dengan pekerjaan. Karyawan akan merasa stres 
apabila karyawan merasa ada ancaman terhadap perubahan 
politik. 
c) Faktor perubahan teknologi  
Inovasi baru yang terjadi dapat menyebabkan adanya 





dapat menyebabkan stres bagi karyawan dan merupakan 
ancaman bagi banyak organisasi.  
2) Faktor Organisasi 
Terdapat 3 faktor organisasi yang dapat mempengaruhi tingkat 
stress, antara lain: 
a) Task demands (tuntutan tugas) 
Faktor ini berkaitan dengan pekerjaan seseorang, meliputi: 
desain pekerjaan individu, kondisi dan lingkungan kerja, serta 
tata letak fisik kerja. 
b) Role demands (tuntutan peran) 
Adanya beban peran yang berlebihan dan ambiguitas peran 
dapat menyebabkan karyawan bingung kemudian tidak yakin 
dengan apa yang harus mereka kerjakan. 
c) Interpersonal demands (tuntutan antarpribadi) 
Tekanan yang diciptakan oleh karyawan lain, meliputi: tidak 
adanya dukungan dari rekan kerja dan hubungan interpersonal 
yang buruk dengan rekan kerja, terutama di antara para 
karyawan yang memiliki kebutuhan sosial yang tinggi.  
3) Faktor Personal 
Faktor personal adalah faktor-faktor yang meliputi masalah dalam 
kehidupan pribadi pekerja, yaitu: 





Kesulitan dalam pernikahan, retaknya suatu hubungan, dan 
kesulitan mengasuh pada anak merupakan contoh dari masalah 
hubungan keluarga yang menyebabkan stres bagi karyawan 
dan dapat terbawa ke lingkungan kerja. 
b) Masalah ekonomi pribadi 
Masalah ekonomi pribadi merupakan kesulitan pribadi lain   
yang dapat menyebabkan stres bagi karyawan serta dapat   
mengganggu perhatian karyawan terhadap pekerjaan. 
c) Karakter dan kepribadian 
Salah satu faktor personal yang dapat mempengaruhi stres 
adalah karakter dan kepribadian yang melekat dalam diri 
seseorang. 
2. Teori Job Burnout 
Burnout adalah keadaan kelelahan emosional, fisik, dan mental 
yang disebabkan oleh stres yang berlebihan dan berkepanjangan 
(Anggraini, 2020). Hal ini dapat terjadi ketika pekerja merasa kelelahan, 
terkuras secara emosional, dan tidak mampu memenuhi tuntutan 
pekerjaan secara terus-menerus. Pines dan Aronson dalam Hallman et al. 
(2003) mendefinisikan burnout sebagai keadaan dimana seseorang 
mengalami kelelahan secara fisik, emosional, dan mental yang disebabkan 
oleh keterlibatan jangka panjang dalam situasi yang penuh dengan 
tuntutan emosional. Pines dan Aronson menyebutkan bahwa burnout 





jangka waktu yang cukup lama. Pada jenis pekerjaan tersebut, potensi 
burnout terjadi dikarenakan pekerja memiliki harapan yang terlalu tinggi 
dalam keberhasilannya melayani klien. 
Mulanya istilah burnout digunakan untuk merujuk pada efek fisik 
dari pecandu narkoba berat. Istilah burnout pertama kali muncul pada 
tahun 1969, diperkenalkan oleh seorang tokoh bernama Bredley. Namun 
tokoh yang diakui sebagai penemu serta penggagas konsep adalah Herbert 
Freudenberger. Di dalam artikelnya yang terbit pada tahun 1974, burnout 
memiliki arti dimana seseorang mengalami penipisan emosi, kehilangan 
motivasi dan komitmen. Burnout ditandai dengan adanya gejala fisik 
(kelelahan, sakit kepala, gangguan pencernaan, sulit tidur, sesak nafas), 
perilaku (frustasi, mudah marah, sikap curiga, perasaan ingin menguasai, 
percaya diri yang berlebihan, sinisme, depresi), dan kepribadian 
(komitmen). Cordes dan Dougherty dalam Murtiasri (2007) 
mendeskripsikan burnout sebagai gabungan dari tiga tendensi psikis, yaitu 
emotional exhaustion (kelelahan emosional), reduce personal 
accomplishment (penurunan prestasi kerja), dan depersonalization (sikap 
tidak peduli terhadap karir dan diri sendiri). 
a. Dimensi Job Burnout 
Leiter dan Maslach (1997) mengemukakan bahwa terdapat 3 






Exhaustion adalah dimensi burnout yang ditandai dengan adanya 
kelelahan secara fisik, mental, maupun emosional yang 
berkepanjangan. Ketika pekerja merasa kelelahan (exhaustion), 
mereka memiliki kecenderungan berperilaku overextended secara 
emosional dan fisik. Mereka tidak mampu menyelesaikan 
pekerjaan, tetap merasa lelah meski sudah beristirahat yang cukup, 
dan kurangnya energi dalam melakukan aktivitas.   
2) Cynicism 
Cynicism adalah dimensi burnout yang ditandai dengan sikap sinis 
dan kecenderungan menarik diri dari lingkungan kerja. Ketika 
pekerja merasakan cynicism (sinis), mereka bersikap dingin, 
menjaga jarak, dan cenderung tidak ingin terlibat dengan 
lingkungan kerjanya. Cynicism juga merupakan cara mereka agar 
terhindar dari rasa kecewa. 
3) Ineffectiveness 
Ineffectiveness adalah dimensi burnout yang ditandai dengan 
perasaan tidak berdaya dan merasa semua tugas yang dikerjakan 
sangatlah berat. Ketika pekerja merasa tidak efektif, mereka 
memiliki kecenderungan mengembangkan rasa tidak mampu. 
Setiap pekerjaan yang dikerjakan terasa sulit. Rasa percaya diri 
berkurang, mereka menjadi tidak percaya dengan dirinya sendiri 





3. Teori Kinerja 
Istilah kinerja berasal dari kata job performance atau actual 
performance. Kinerja merupakan suatu konsep yang universal dan 
merupakan efektifitas operasional suatu organisasi dan karyawan 
berdasarkan standar kerja yang telah ditetapkan sebelumnya. Pada 
dasarnya, organisasi dijalankan oleh manusia, maka kinerja sesungguhnya 
merupakan perilaku manusia dalam peran yang mereka lakukan di dalam 
organisasi untuk memenuhi standar perilaku yang telah ditetapkan agar 
membuahkan hasil dan tindakan yang diinginkan. 
Dalam Kamus Besar Bahasa Indonesia (KBBI) arti dari kata 
kinerja adalah a) sesuatu yang dicapai, b) prestasi yang diperlihatkan, dan 
c) kemampuan kerja. Mangkunegara (2009) mendefinisikan kinerja 
karyawan adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai 
oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan 
tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Irawan (2000) menyatakan 
bahwa kinerja (performance) adalah hasil kerja yang konkrit, dapat 
diamati, dan dapat diukur. Adapun pendapat lain dari Simamora (2005), 
kinerja adalah sebagai pencapaian persyaratan pekerjaan tertentu yang 
akhirnya secara langsung dapat tercermin dari output yang dihasilkan.  
Berdasarkan dari beberapa pengertian kinerja tersebut, maka dapat 
disimpulkan bahwa pengertian dari kinerja adalah hasil kerja seseorang 
secara kualitas dan kuantitas, sesuai dengan persyaratan pekerjaan tertentu 





a. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja 
Mangkunegara (2005) mengemukakan bahwa faktor-faktor 
yang mempengaruhi pencapaian kinerja ada 2, yaitu faktor 
kemampuan (ability) dan faktor motivasi (motivation). 
1) Faktor Kemampuan (ability) 
Secara psikologis kemampuan (ability) karyawan terdiri dari 
kemampuan potensi (IQ) dan kemampuan reality (knowledge + 
skill). Karyawan yang memiliki kompetensi yang memadai untuk 
jabatannya serta terampil dalam mengerjakan pekerjaannya sehari-
hari, maka karyawan tersebut lebih mudah untuk mencapai kinerja 
yang diharapkan. 
2) Faktor Motivasi (motivation)  
Motivasi terbentuk dari sikap (attitude) karyawan dalam 
menghadapi situasi kerja. Motivasi merupakan kondisi yang 
menggerakkan diri karyawan untuk mencapai tujuan organisasi. 
Mahmudi (2007) mendeskripsikan faktor-faktor yang 
mempengaruhi kinerja adalah sebagai berikut: 
1) Faktor personal, meliputi pengetahuan, keterampilan (skill), 
kemampuan, kepercayaan diri, motivasi, dan komitmen yang 
dimiliki oleh setiap individu. 
2) Faktor kepemimpinan, meliputi kualitas dalam memberikan 
dorongan, arahan, semangat, dan dukungan yang diberikan oleh 





3) Faktor tim, meliputi kualitas dukungan dan semangat yang 
diberikan oleh rekan dalam satu tim, kepercayaan terhadap sesama 
anggota tim, kekompakan dan keeratan anggota tim. 
4) Faktor kontekstual (situasional), meliputi tekanan dan perubahan 
lingkungan internal dan eksternal. 
Berdasarkan beberapa pendapat tersebut, maka dapat ditarik 
kesimpulan bahwa kinerja karyawan dapat dipengaruhi oleh beberapa 
faktor, baik dari faktor personal maupun dari dalam organisasi. 
Apabila organisasi mampu mengembangkan faktor-faktor yang 
menyebabkan kinerja karyawan meningkat, maka hal tersebut akan 
membantu peningkatan kinerja perusahaan. 
b. Pengukuran Kinerja 
Pengukuran kinerja perlu dilakukan organisasi untuk 
memberikan motivasi kepada karyawan agar tujuan organisasi dapat 
tercapai sesuai dengan standar yang telah ditentukan. Bangun (2012) 
menyatakan bahwa untuk mengukur kinerja terdapat indikator dalam 
pengukuran kinerja. Adapun indikator tersebut antara lain:  
1) Kuantitas Pekerjaan 
Indikator ini menunjukkan jumlah pekerjaan yang dihasilkan 
individu atau kelompok sebagai persyaratan yang menjadi standar 
pekerjaan.  





Kualitas pekerjaan adalah mutu pekerjaan yang dihasilkan oleh 
seorang karyawan. Setiap pekerjaan memiliki standar kualitas 
tertentu yang harus disesuaikan oleh karyawan agar dapat 
mengerjakannya sesuai ketentuan.  
3) Ketepatan Waktu 
Untuk menyelesaikan jenis pekerjaan tertentu, karyawan harus 
menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan waktu yang telah 
ditentukan. Apabila pekerjaan tidak terselesaikan sesuai dengan 
waktu yang ditentukan, maka akan menghambat pekerjaan 
lainnya.  
4) Kehadiran Pekerja 
Suatu jenis pekerjaan tertentu menuntun kehadiran karyawan 
dalam mengerjakan sesuai waktu yang ditentukan, seperti datang 
tepat waktu, absensi, dan melakukan pekerjaan sesuai dengan jam 
kerja yang telah ditentukan.  Kinerja karyawan ditentukan tingkat 
kehadiran karyawan dalam mengerjakannya. 
5) Kemampuan Kerjasama  
Tidak semua pekerjaan dapat diselesaikan oleh satu karyawan 
saja. Untuk jenis pekerjaan tertentu mungkin harus diselesaikan 
oleh dua orang karyawan atau lebih, sehingga kerjasama antar 
karyawan sangat dibutuhkan. Kinerja karyawan dapat dinilai dari 





2.3 Hubungan Antar Variabel 
1. Hubungan Antara Job Stressor dan Job Burnout 
Dalam penelitian Lina dan Kusuma (2018) ditunjukkan bahwa job 
stressor berpengaruh signifikan terhadap job burnout. Pengaruh positif 
yang dihasilkan job stressor terhadap job burnout sesuai dengan analisis 
dari Lee dan Ashforth (1996) dengan judul “A Meta-Analytic Examination 
of the Correlates of the Three Dimensions of Job Burnout” yang 
mengungkapkan bahwa sejumlah stres yang berhubungan dengan 
pekerjaan berhubungan positif dengan burnout. Faktor-faktor penyebab 
stres (stressor) dinilai sebagai penghambat dalam pencapaian tujuan 
sehingga berkontribusi menyebabkan burnout. 
Hobfoll (1989) melalui teori Conservation of Resources (COR) 
mendefinisikan stres psikologis sebagai reaksi terhadap lingkungan 
dimana terdapat: a) ancaman kehilangan sumber daya, b) kehilangan 
sumber daya, dan c) kekurangan memperoleh sumber daya. Saat 
mengalami stres, seseorang akan berusaha untuk meminimalisir sumber 
daya yang hilang. Apabila sumber daya yang dimiliki seseorang dalam 
kondisi terancam (threaten), maka akan mempengaruhi fisik dan 
mentalnya. Hal ini dapat diperburuk dengan aktivitas berlebihan 
(overload) yang dapat membuat seseorang merasa terancam dan 
selanjutnya seseorang mengalami kelelahan (burnout). Berdasarkan teori 
COR dapat disimpulkan bahwa ketika sumber daya karyawan dalam 





organisasi, dan faktor personal, maka karyawan akan mengalami 
kelelahan (burnout). 
2. Hubungan Antara Job Stressor dan Kinerja Karyawan 
Anteseden stres atau stressor yang mempengaruhi karyawan dapat 
berasal dari dalam dan luar organisasi, dari kelompok yang dipengaruhi 
karyawan, dan dari karyawan itu sendiri (Luthans, 2006). Karyawan dapat 
mengalami stres kerja, namun apabila beban stres yang terlalu berat 
datang, maka dapat muncul konsekuensi-konsekuensi yang berhubungan 
dengan kerja (Mathis dan Jackson, 2009). Model hubungan stressor dan 
kinerja dapat dilihat dari pola U terbalik. Logika yang mendasari pola U 
terbalik tersebut adalah bahwa stres pada tingkat rendah hingga sedang 
dapat merangsang tubuh dan mengakibatkan kemampuan untuk bereaksi. 
Pada saat itulah individu biasanya akan mampu melaksanakan tugasnya 
dengan lebih baik, intensif, dan lebih cepat. Namun apabila stres itu lebih 







Gambar 2.1 Model Hubungan Stressor dan Kinerja 
Sumber: Robbins, 2006 
3. Hubungan Antara Job Burnout dan Kinerja Karyawan 
Dirujuk dari penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa 
karyawan yang mengalami burnout akan mengalami penurunan kinerja 
(Mahendra, 2015; Hidayatullah & Handari, 2015). Berdasarkan teori 
multidimensi Maslach (1993), faktor-faktor burnout meliputi dimensi 
exhaustion, cynicism, dan ineffectiveness. Dimensi exhaustion mengacu 
pada perasaan menjadi terlalu emosional dan habisnya sumber daya 
emosional dan fisik seseorang. Sumber utama kelelahan ini adalah 
kelebihan beban kerja dan konflik pribadi di tempat kerja. Dimensi 
cynicism merujuk pada respons negatif, tidak berperasaan, atau terlalu 
terpisah terhadap berbagai aspek pekerjaan dan menciptakan pandangan 
negatif dari orang-orang terhadap pekerjaannya. Pekerja masih melakukan 





kinerja pekerja menurun. Dimensi ineffectiveness merujuk pada perasaan 
tidak berkompeten dan berkurangnya prestasi serta produktivitas dalam 
pekerjaan. Kondisi ini diperburuk oleh kurangnya sumber daya pekerjaan, 
kurangnya dukungan sosial dan peluang untuk berkembang secara 
profesional. Dengan demikian job burnout berpotensi menyebabkan 
kinerja seseorang menjadi menurun. Hal tersebut terjadi karena pekerja 
mengalami exhaustion, cynicism, dan ineffectiveness. 
2.4 Model Konsep dan Hipotesis 
1. Model Konsep 
Model konsep adalah landasan pemikiran peneliti yang digunakan 
untuk menjelaskan konsep dari penelitian. Peneliti perlu merumuskan 
konsep dengan benar agar dapat dipahami oleh orang lain. Berikut ini 







Gambar 2.2 Model Konsep 
Sumber: Tinjauan Teoritis, 2020 
Berdasarkan gambar diatas, maka variabel independen (X) dari 
penelitian ini adalah Job Stressor (X). Variabel dependen dari penelitian 
Job    
Stressor 








ini adalah Kinerja Karyawan (Y), dan variabel intervening dari penelitian 
ini adalah Job Burnout (Z). 
2. Model Hipotesis 
Hipotesis merupakan jawaban sementara dari rumusan masalah 
penelitian (Sugiyono, 2009). Tujuan dari hipotesis adalah sebagai tuntutan 
sementara dalam penelitian untuk diuji kebenarannya sehingga dapat 
diperoleh jawaban yang sebenarnya sesuai dengan teori yang ada 
(Arikunto, 2013). Pada penelitian ini digambarkan model hipotesis 







Gambar 2.3 Model Hipotesis 
Sumber: Data diolah, 2020 
Berdasarkan kerangka model hipotesis yang ada, maka dapat 
ditarik hipotesis pada penelitian ini adalah sebagai berikut: 
H₁ : Terdapat pengaruh antara variabel Job Stressor (X) terhadap Job 
Burnout (Z). 
H₂ : Terdapat pengaruh antara variabel Job Stressor (X) terhadap Kinerja 
Karyawan (Y). 
H₁ H₃ Job      
Stressor (X) 





















3.1 Jenis Penelitian 
Berdasarkan rumusan masalah dan tujuan penelitian yang telah 
ditetapkan, maka jenis penelitian yang digunakan pada penelitian ini adalah 
penelitian penjelasan (explanatory research). Sugiyono (2014) 
mendefinisikan penelitian penjelasan (explanatory research) adalah 
penelitian yang bermaksud menjelaskan kedudukan variabel-variabel yang 
diteliti serta pengaruh antara satu variabel dengan variabel yang lain. 
Pendekatan penelitian yang digunakan pada penelitian ini adalah pendekatan 
kuantitatif. Pendekatan kuantitatif dapat diartikan sebagai metode penelitian 
yang berlandaskan pada filsafat positivisme, digunakan untuk meneliti pada 
populasi dan sampel tertentu, teknik pengambilan sampel pada umumnya 
dilakukan secara random, pengumpulan data menggunakan instrumen 
penelitian, analisis data bersifat kuantitatif atau statistika dengan tujuan untuk 
menguji hipotesis yang telah ditetapkan. 
3.2 Lokasi Penelitian 
Lokasi penelitian merupakan tempat atau situs dimana penelitian 
dilakukan. Penelitian ini dilakukan di Badan Pengusahaan Kawasan 
Perdagangan Bebas dan Pelabuhan Bebas (BP) Batam yang beralamat di 





Pengusahaan Kawasan Perdagangan Bebas dan Pelabuhan Bebas (BP) Batam 
merupakan lembaga non-struktural yang memiliki kewenangan dalam 
mengelola izin terkait investasi dari perusahaan asing maupun lokal di 
kawasan perdagangan bebas di Pulau Batam. Peneliti memilih karyawan 
Bidang Administrasi dan Keuangan sebagai objek penelitian dikarenakan 
peneliti memiliki minat untuk meneliti bidang administrasi, yang mana 
peneliti juga merupakan mahasiswa jurusan Administrasi Bisnis di Fakultas 
Ilmu Administrasi, Universitas Brawijaya. Berdasarkan pengamatan peneliti 
karyawan Bidang Administrasi dan Keuangan dituntut untuk memiliki sikap 
ketelitian yang tinggi dalam bekerja, serta tuntutan tugas dan beban kerja 
yang tinggi. Apabila hal ini dirasa berat oleh karyawan, maka hal ini dapat 
menjadi titik jenuhnya karyawan dalam bekerja sehingga menimbulkan stres 
kerja bagi karyawan. Tentunya stres kerja yang terjadi secara terus menerus 
akan menyebabkan karyawan mengalami kelelahan kerja (job burnout) dan 
selanjutnya kinerja karyawan akan menurun. 
3.3 Konsep, Variabel, Definisi Operasional, dan Skala Pengukuran 
1. Konsep 
Konsep adalah abstraksi mengenai suatu fenomena yang 
dirumuskan atas dasar generalisasi dari sejumlah karakteristik, kejadian, 
dan keadaan individu atau kelompok (Singarimbun dan Effendi, 2008). 
Konsep dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 





Stres merupakan suatu kondisi ketegangan yang mempengaruhi emosi, 
proses berpikir, dan kondisi jiwa seseorang dalam melaksanakan 
pekerjaan yang dapat disebabkan oleh berbagai macam faktor. Robbins 
dan Judge (2013) mengelompokkan 3 faktor yang dapat menyebabkan 
stres kerja, yaitu faktor lingkungan, faktor organisasi, dan faktor 
personal.  
b. Kelelahan 
Kelelahan (fatigue) adalah suatu keadaan ketika seseorang merasa 
lelah secara fisik dan atau mental. Kelelahan yang dimaksud dalam 
penelitian ini adalah kelelahan kerja atau disebut dengan job burnout. 
Job burnout adalah keadaan dimana seseorang mengalami kelelahan 
secara fisik, emosional, dan mental yang disebabkan oleh keterlibatan 
jangka panjang dalam situasi yang penuh dengan tuntutan emosional.   
c. Kinerja 
Kinerja merupakan hasil kerja baik secara kualitas maupun kuantitas 
yang dicapai oleh seseorang dalam melaksanakan tugasnya sesuai 
dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 
2. Variabel 
Sugiyono (2009) mendefinisikan variabel penelitian adalah 
sesuatu yang berbentuk apa saja yang ditetapkan oleh seorang peneliti 
untuk dipelajari sehingga diperoleh informasi mengenai hal tersebut, 
kemudian ditarik kesimpulannya. Dalam penelitian ini terdapat dua jenis 





a. Variabel bebas atau independen (X) 
Variabel bebas atau variabel independen adalah variabel yang 
mempengaruhi atau yang menjadi penyebab terjadinya perubahan atau 
timbulnya variabel terikat (Sugiyono, 2009). Variabel bebas dalam 
penelitian ini adalah job stressor (X). 
b. Variabel mediasi atau intervening (Z) 
Variabel mediasi atau intervening adalah variabel yang secara teori 
mempengaruhi hubungan antara variabel independen dengan variabel 
dependen menjadi hubungan yang tidak langsung dan tidak dapat 
diamati dan diukur (Sugiyono, 2009). Variabel mediasi dalam 
penelitian ini adalah job burnout (Z). 
c. Variabel terikat atau dependen (Y) 
Variabel terikat atau variabel dependen adalah variabel yang 
dipengaruhi atau yang menjadi akibat karena adanya varibel bebas 
(Sugiyono, 2009). Variabel terikat dalam penelitian ini adalah kinerja 
karyawan (Y). 
3. Definisi Operasional 
Definisi operasional adalah suatu definisi yang diberikan kepada 
suatu varibael dengan cara memberikan arti atau menspesifikasikan 
kegiatan, ataupun memberikan suatu operasional yang diperlukan untuk 
mengukur variabel tersebut (Nazir, 2014). Berikut variabel yang terdapat 
dalam penelitian ini: 





Job Stressor merupakan sumber-sumber potensial yang dapat 
menimbulkan stres dan reaksi terhadap stres kerja. Dalam variabel ini 
terdapat 4 indikator, yaitu: 
1) Faktor Lingkungan (X₁.₁), item-itemnya adalah: 
a) Kebutuhan hidup yang lebih tinggi daripada penghasilan 
(X₁.₁.₁). 
b) Situasi politik berpengaruh pada pekerjaan (X₁.₁.₂). 
c) Sulit mengikuti perubahan teknologi (X₁.₁.₃). 
2) Faktor Organisasi (X₁.₂), item-itemnya adalah: 
a) Mengerjakan banyak tugas dan pekerjaan dengan waktu yang 
terbatas (X₁.₂.₁). 
b) Beban peran dan ambiguitas peran yang membingungkan 
(X₁.₂.₂). 
c) Tidak adanya dukungan dari atasan dan rekan kerja (X₁.₂.₃). 
d) Adanya konflik antar individu dalam suatu divisi (X₁.₂.₄). 
3) Faktor Personal (X₁.₃), item-itemnya adalah: 
a) Merasa tidak maksimal menyelesaikan pekerjaan apabila 
terdapat masalah dalam keluarga (X₁.₃.₁). 
b) Keadaan keuangan yang mengganggu pekerjaan (X₁.₃.₂). 
c) Sulit memisahkan masalah pribadi dengan pekerjaan (X₁.₃.₃). 
d) Sering menyimpan masalah sendiri daripada harus berbagi 





e) Merasa kesulitan apabila berhubungan dengan orang baru 
(X₁.₃.₅). 
b. Job Burnout (Z₁) 
Job burnout adalah keadaan kelelahan secara emosional, fisik, dan 
mental yang menyebabkan munculnya sikap sinisme dan tidak efektif 
akibat stres yang berkepanjangan. Terdapat 3 (tiga) indikator dalam 
variabel ini, yaitu: 
1) Exhaustion (Z₁.₁), item-itemnya adalah: 
a) Gairah kerja (Z₁.₁.₁). 
b) Kelelahan fisik (Z₁.₁.₂). 
c) Depresi (Z₁.₁.₃). 
d) Kegelisahan (Z₁.₁.₄). 
e) Gangguan konsentrasi dan perhatian (Z₁.₁.₅). 
2) Cynicism (Z₁.₂), item-itemnya adalah: 
a) Munculnya sikap sinisme (Z₁.₂.₁). 
b) Tidak ingin terlibat dalam lingkungan kerja (Z₁.₂.₂). 
c) Tanggapan negatif dari individu terhadap kondisi kerja 
(Z₁.₂.₃). 
3) Ineffectiveness (Z₁.₃), item-itemnya adalah: 
a) Perasaan tidak berdaya (Z₁.₃.₁). 
b) Merasa tidak efektif (Z₁.₃.₂). 
c) Setiap pekerjaan terasa sulit dikerjakan (Z₁.₃.₃).  





c. Kinerja Karyawan (Y₁) 
Kinerja adalah hasil kerja seseorang secara kualitas dan kuantitas 
sesuai dengan persyaratan pekerjaan tertentu yang dapat diamati dan 
diukur. Indikator kinerja karyawan dalam penelitian ini adalah sebagai 
berikut: 
1) Kuantitas pekerjaan (Y₁.₁), item-itemnya adalah: 
a) Menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan jumlah unit pekerjaan 
yang telah ditetapkan oleh perusahaan (Y₁.₁.₁). 
b) Jumlah unit pekerjaan yang terselesaikan lebih banyak 
dibandingkan dengan rekan kerja lainnya (Y₁.₁.₂). 
c) Hasil pekerjaan meningkat dari sebelumnya (Y₁.₁.₃). 
2) Kualitas pekerjaan (Y₁.₂), item-itemnya adalah: 
a) Kualitas pekerjaan sesuai dengan standar yang telah ditetapkan 
perusahaan (Y₁.₂.₁). 
b) Kualitas pekerjaan sesuai dengan kualitas kerja yang dilakukan 
oleh rekan kerja lainnya (Y₁.₂.₂). 
c) Meningkatkan hasil kerja yang telah dilakukan sebelumnya 
agar kedepannya menjadi lebih baik (Y₁.₂.₃). 
3) Ketepatan waktu, item-itemnya adalah: 
a) Menyelesaikan pekerjaan dengan tepat waktu (Y₁.₃.₁). 
b) Waktu penyelesaian pekerjaan lebih cepat dibandingkan 





c) Waktu penyelesaian pekerjaan meningkat dari sebelumnya 
(Y₁.₃.₃). 
4) Kehadiran (Y₁.₄), item-itemnya adalah: 
a) Melakukan pekerjaan sesuai dengan jam kerja yang telah 
ditentukan oleh perusahaan (Y₁.₄.₁). 
b) Intensitas kehadiran dalam bekerja lebih baik dibandingkan 
dengan karyawan lain (Y₁.₄.₂). 
c) Selalu hadir tepat waktu (Y₁.₄.₃). 
5) Kemampuan kerjasama (Y₁.₅), item-itemnya adalah: 
a) Mampu bekerja sama dengan karyawan lain (Y₁.₅.₁). 
b) Mampu bekerja sama dalam suatu tim kerja (Y₁.₅.₂). 
c) Mampu berkoordinasi dengan departemen lain (Y₁.₅.₃). 
Agar dapat lebih jelas mengenai konsep, variabel, indikator, 
dan item, maka dapat dilihat pada tabel 3.1 berikut: 
Tabel 3.1 Konsep, Variabel, Indikator, dan Item 










a. Kebutuhan hidup yang 
lebih tinggi daripada 
penghasilan (X₁.₁.₁). 
b. Situasi politik 
berpengaruh pada 
pekerjaan (X₁.₁.₂). 







Konsep Variabel Indikator Item 
  Faktor 
Organisasi 
(X₁.₂) 
a. Mengerjakan banyak 
tugas dan pekerjaan 
dengan waktu yang 
terbatas (X₁.₂.₁). 
b. Beban peran dan 
ambiguitas peran yang 
membingungkan (X₁.₂.₂). 
c. Tidak adanya dukungan 
dari atasan dan rekan 
kerja (X₁.₂.₃). 
d. Adanya konflik antar 
individu dalam suatu 
divisi (X₁.₂.₄). 
  Faktor Personal 
(X₁.₃) 
a. Merasa tidak maksimal 
menyelesaikan pekerjaan 
apabila terdapat masalah 
dalam keluarga (X₁.₃.₁). 
b. Keadaan keuangan yang 
mengganggu pekerjaan 
(X₁.₃.₂). 
c. Sulit memisahkan 
masalah pribadi dengan 
pekerjaan (X₁.₃.₃). 
d. Sering menyimpan 
masalah sendiri daripada 
harus berbagi dengan 
orang lain (X₁.₃.₄). 






Konsep Variabel Indikator Item 






a. Gairah kerja (Z₁.₁.₁). 
b. Kelelahan fisik (Z₁.₁.₂). 
c. Depresi (Z₁.₁.₃). 
d. Kegelisahan (Z₁.₁.₄). 
e. Gangguan konsentrasi 
dan perhatian (Z₁.₁.₅). 
  Cynicism 
(Z₁.₂) 
a. Munculnya sikap sinisme 
(Z₁.₂.₁). 
b. Tidak ingin terlibat 
dalam lingkungan kerja 
(Z₁.₂.₂). 
c. Tanggapan negatif dari 
individu terhadap kondisi 
kerja (Z₁.₂.₃). 
  Ineffectiveness 
(Z₁.₃) 
a. Perasaan tidak berdaya 
(Z₁.₃.₁). 
b. Merasa tidak efektif 
(Z₁.₃.₂). 
c. Setiap pekerjaan terasa 
sulit dikerjakan (Z₁.₃.₃).  








a. Menyelesaikan pekerjaan 
sesuai dengan jumlah 
unit pekerjaan yang telah 
ditetapkan oleh 
perusahaan (Y₁.₁.₁). 





Konsep Variabel Indikator Item 
yang terselesaikan lebih 
banyak dibandingkan 
dengan rekan kerja 
lainnya (Y₁.₁.₂). 
c. Hasil pekerjaan 
meningkat dari 
sebelumnya (Y₁.₁.₃). 
  Kualitas 
Pekerjaan 
(Y₁.₂) 
a. Kualitas pekerjaan sesuai 
dengan standar yang 
telah ditetapkan 
perusahaan (Y₁.₂.₁). 
b. Kualitas pekerjaan sesuai 
dengan kualitas kerja 
yang dilakukan oleh 
rekan kerja lainnya 
(Y₁.₂.₂). 
c. Meningkatkan hasil kerja 
yang telah dilakukan 
sebelumnya agar 
kedepannya menjadi 
lebih baik (Y₁.₂.₃). 
  Ketepatan Waktu 
(Y₁.₃) 
a. Menyelesaikan pekerjaan 
dengan tepat waktu 
(Y₁.₃.₁). 
b. Waktu penyelesaian 
pekerjaan lebih cepat 
dibandingkan dengan 






Konsep Variabel Indikator Item 
c. Waktu penyelesaian 
pekerjaan meningkat dari 
sebelumnya (Y₁.₃.₃). 
  Kehadiran 
(Y₁.₄) 
a. Melakukan pekerjaan 
sesuai dengan jam kerja 
yang telah ditentukan 
oleh perusahaan (Y₁.₄.₁). 
b. Intensitas kehadiran 
dalam bekerja lebih baik 
dibandingkan dengan 
karyawan lain (Y₁.₄.₂). 
c. Selalu hadir tepat waktu 
(Y₁.₄.₃). 
  Kemampuan 
kerjasama 
(Y₁.₅) 
a. Mampu bekerja sama 
dengan karyawan lain 
(Y₁.₅.₁). 
b. Mampu bekerja sama 
dalam suatu tim kerja 
(Y₁.₅.₂). 
c. Mampu berkoordinasi 
dengan departemen lain 
(Y₁.₅.₃). 
 Sumber: Data diolah, 2020 
4. Skala Pengukuran 
Skala pengukuran adalah kesepakatan yang digunakan untuk 
menentukan panjang pendeknya interval yang ada dalam alat ukur, 
sehingga alat ukur tersebut bila digunakan dalam pengukuran akan 





digunakan dalam penelitian ini adalah skala Likert. Skala Likert 
digunakan untuk mengukur setiap sikap, pendapat, dan persepsi seseorang 
atau sekelompok orang terhadap fenomena sosial (Sugiyono, 2014). 
Melalui skala Likert, variabel yang diukur dalam skala Likert 
dijabarkan melalui indikator-indikator variabel yang kemudian indikator 
tersebut dijadikan sebagai titik tolak untuk menyusun item-item instrumen 
yang dapat berupa pernyataan atau pertanyaan. Untuk keperluan analisis 
kuantitatif, maka jawaban dari kuesioner ini dapat diberi skor seperti pada 
tabel 3.2 berikut: 
Tabel 3.2 Skala Pengukuran 
Skala Sikap Skor 
Sangat Setuju (SS) 5 
Setuju (S) 4 
Ragu-Ragu (R) 3 
Tidak Setuju (TS) 2 
Sangat Tidak Setuju (STS) 1 
    Sumber: Sugiyono, 2014 
3.4 Populasi dan Sampel 
1. Populasi 
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek atau 
subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang 
ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik 
kesimpulannya (Sugiyono, 2010). Populasi pada penelitian ini adalah 
seluruh karyawan tetap Bidang Administrasi dan Keuangan Badan 






Tabel 3.3 Jumlah Populasi 
No. Level Jumlah Populasi 
1. Biro Umum 154 
2. Biro Keuangan 40 
3. Biro Sumber Daya Manusia & Organisasi 72 
4. Biro Hukum 19 
5. Biro Humas, Promosi, & Protokol 46 
Total 331 
            Sumber: Biro SDM dan Organisasi Batam Pengusahaan (BP) Batam, 2020 
2. Sampel 
Sugiyono (2009) mendefinisikan sampel adalah bagian dari 
jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi. Karena nilai 
populasi telah diketahui, maka untuk menentukan jumlah sampel yang 




      
 
Keterangan: 
  = Ukuran sampel 
  = Ukuran populasi 
  = Persentasi kelonggaran ketidaktelitian karena kesalahan 
pengambilan sampel yang masih dapat ditoleransi, yaitu sebesar 
10% atau 0,1 
 
Berdasarkan rumus tersebut, maka jumlah sampel yang dapat 










      
 
               
   
             
 
        
   
     
 
               
Hasil dari perhitungan rumus Slovin,         yang dibulatkan 
menjadi 77. Maka jumlah sampel yang dapat diambil adalah sebanyak 77 
responden. Teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian 
ini adalah proportional random sampling. Proportional random sampling 
merupakan teknik pengambilan sampel secara acak pada setiap wilayah 
ditentukan seimbang atau sebanding dengan banyaknya objek dalam 
masing-masing wilayah (Arikunto, 2013). Berikut ini adalah rincian 
sampel pada penelitian ini: 
Tabel 3.4 Teknik Pengambilan Sampel 
No. Level Populasi Sampel 
1. Biro Umum 154 154/331x77 = 36 
2. Biro Keuangan 40 40/331x77 = 9 
3. 
Biro Sumber Daya Manusia             
& Organisasi 
72 72/331x77 = 17 
4. Biro Hukum 19 19/331x77 = 4 
5. Biro Humas, Promosi, & Protokol 46 46/331x77 = 11 
Total 77 





3.5 Teknik Pengumpulan Data 
1. Sumber Data  
Salah satu faktor penting dalam sebuah penelitian adalah sumber 
data. Sumber data sebagai acuan pengkajian dan analisis terhadap 
permasalahan yang diteliti. Untuk memperoleh data yang digunakan 
dalam penelitian ini, terdapat dua jenis sumber data yang digunakan, yaitu 
data primer dan data sekunder. 
a. Data Primer 
Hasan (2002) menyatakan bahwa data primer adalah data yang 
diperoleh atau dikumpulkan langsung di lapangan oleh orang yang 
melakukan penelitian atau yang bersangkutan yang memerlukannya. 
Data primer dalam penelitian ini diperoleh melalui diperoleh melalui 
penyebaran kuesioner kepada karyawan tetap Bidang Administrasi 
dan Keuangan Badan Pengusahaan (BP) Batam. 
b. Data Sekunder 
Hasan (2002) menyatakan bahwa data sekunder merupakan 
data yang diperoleh atau dikumpulkan oleh orang yang melakukan 
penelitian dari sumber-sumber yang telah ada. Data sekunder 
digunakan untuk mendukung data primer yang telah diperoleh. Data 
sekunder dari penelitian ini diperoleh dari jurnal, penelitian terdahulu, 
dan dokumen-dokumen yang dimiliki perusahaan, seperti gambaran 
umum perusahaan, struktur organisasi, jumlah karyawan, dan 





2. Metode Pengumpulan Data 
Untuk memperoleh data yang digunakan dalam penelitian ini, 
peneliti melakukan pengumpulan data dengan beberapa teknik 
pengumpulan data sebagai berikut: 
a. Metode Kuesioner 
Kuesioner adalah sejumlah pertanyaan tertulis yang digunakan 
untuk memperoleh informasi dari responden dalam arti laporan 
tentang pribadinya, atau hal-hal yang ia ketahui (Arikunto, 2013). 
Pada penelitian ini, kuesioner dibagikan kepada karyawan tetap 
Bidang Administrasi dan Keuangan Badan Pengusahaan Kawasan 
Perdagangan Bebas dan Pelabuhan Bebas (BP) Batam. 
b. Metode Dokumentasi 
Dokumentasi merupakan metode pengumpulan data 
berdasarkan dokumen-dokumen perusahaan yang telah tersedia dan 
data-data lain yang berhubungan dengan masalah yang diteliti.  
3. Instrumen Penelitian 
Instrumen penelitian adalah alat atau fasilitas yang digunakan 
dalam mengumpulkan data agar pekerjaannya lebih mudah dan hasilnya 
lebih baik, dalam arti cermat, lengkap, dan sistematis sehingga data lebih 
mudah untuk diolah (Arikunto, 2013). Adapun instrumen yang digunakan 





a. Daftar kuesioner, yaitu sejumlah pertanyaan tertulis yang digunakan 
untuk memperoleh informasi dari responden dalam arti laporan 
tentang pribadinya, atau hal-hal yang ia ketahui. 
b. Dokumentasi, yaitu data berdasarkan dokumen-dokumen perusahaan 
yang telah tersedia dan data-data lain yang berhubungan dengan 
masalah yang diteliti.  
3.6 Uji Validitas dan Reliabilitas 
Suatu penelitian dapat dikatakan baik apabila telah memenuhi dua 
persyaratan, yaitu valid dan reliabel. Uji validitas dan reliabilitas diperlukan 
untuk melakukan pengujian terhadap item-item yang ada dalam suatu 
variabel, serta untuk mendapatkan jawaban dari kondisi-kondisi yang 
diharapkan. Berikut merupakan pembahasan dari uji validitas dan uji 
reliabilitas. 
1. Uji Validitas 
Validitas adalah suatu ukuran yang menunjukkan tingkat-tingkat 
kevalidan atau kesahihan suatu instrumen (Arikunto, 2013). Suatu 
instrumen yang dikatakan valid atau sahih memiliki validitas yang tinggi, 
sebaliknya suatu instrumen yang dikatakan kurang valid memiliki 
validitas yang rendah. Tinggi rendahnya validitas instrumen menunjukkan 
sejauh mana data yang terkumpul tidak menyimpang dari gambaran 
mengenai validitas yang dimaksud (Arikunto, 2013). Validitas dapat 
diketahui dengan rumus product moment yang dikemukakan oleh 
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Keterangan: 
     = Koefisien korelasi antara variabel x dan y 
   = Jumlah sampel 
  = Skor setiap responden untuk setiap item pertanyaan 
  = Skor setiap responden dari seluruh item pertanyaan 
   = Jumlah skor dalam distribusi X 
ΣY = Jumlah skor dalam distribusi Y 
ΣX² = Jumlah kuadrat masing-masing skor X 
ΣY² = Jumlah kuadrat masing-masing skor Y 
 
Setelah nilai r (koefisien korelasi variabel x dan y) diperoleh, 
maka langkah selanjutnya adalah membandingkan antara hasil nilai r 
perhitungan dengan nilai r tabel pada taraf signifikan 0,3 dengan kriteria 
sebagai berikut: 
a. Jika r hasil lebih besar dari nilai r tabel dengan nilai signifikan ≥ alpha 
0,3 maka pertanyaan tersebut dapat dinyatakan valid. 
b. Jika r hasil lebih kecil dari nilai r tabel dengan nilai signifikan < alpha 
0,3 maka pertanyaan tersebut dapat dinyatakan tidak valid.  
2. Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas adalah indeks yang menunjukkan sejauh mana 
suatu alat pengukur dapat dipercaya atau diandalkan. Apabila suatu alat 
pengukur dipakai 2 (dua) kali untuk mengukur gejala yang sama dan hasil 
pengukuran yang diperoleh relative konsisten, maka alat pengukur 
tersebut reliabel. Dengan kata lain, reliabilitas menunjukkan konsistensi 





reliabilitas (r) yang memiliki angka > 0,6 dinyatakan reliabilitas diterima. 
Pengujian reliabilitas dilakukan dengan menggunakan rumus Alpha 
Cronbach (Arikunto, 2013), yaitu: 
    (
 
   
)(   





    = Reliabilitas instrument 
  = Banyaknya butir pertanyaan 
   
   = Jumlah varians butir 
  
  = Varians total 
 
Kriteria pengambilan keputusan yang digunakan dalam metode 
Alpha Cronbach adalah sebagai berikut: 
a. Jika koefisien korelasi (r) nilai Alpha Cronbach ≥ 0,6 mak instrumen 
tersebut dinyatakan reliabel. 
b. Jika koefisien korelasi (r) nilai Alpha Cronbach < 0,6 maka 
instrument tersebut dinyatakan tidak reliabel.  
3. Hasil Uji Validitas 
Hasil pengujian validitas pada variabel Job Stressor (X),  Job 
Burnout (Z), dan Kinerja Karyawan (Y) dapat dilihat pada tabel 3.4 
berikut: 







X₁.₁.₁ 0,595 0,000 Valid 
X₁.₁.₂ 0,557 0,000 Valid 









X₁.₂.₁ 0,472 0,000 Valid 
X₁.₂.₂ 0,565 0,000 Valid 
X₁.₂.₃ 0,494 0,000 Valid 
X₁.₂.₄ 0,608 0,000 Valid 
X₁.₃.₁ 0,635 0,000 Valid 
X₁.₃.₂ 0,654 0,000 Valid 
X₁.₃.₃ 0,621 0,000 Valid 
X₁.₃.₄ 0,341 0,002 Valid 








Z₁.₁.₁ 0,385 0,001 Valid 
Z₁.₁.₂ 0,661 0,000 Valid 
Z₁.₁.₃ 0,739 0,000 Valid 
Z₁.₁.₄ 0,644 0,000 Valid 
Z₁.₁.₅ 0,671 0,000 Valid 
Z₁.₂.₁ 0,493 0,000 Valid 
Z₁.₂.₂ 0,642 0,000 Valid 
Z₁.₂.₃ 0,719 0,000 Valid 
Z₁.₃.₁ 0,665 0,000 Valid 
Z₁.₃.₂ 0,649 0,000 Valid 
Z₁.₃.₃ 0,640 0,000 Valid 




Y₁.₁.₁ 0,729 0,000 Valid 
Y₁.₁.₂ 0,465 0,000 Valid 
Y₁.₁.₃ 0,791 0,000 Valid 
Y₁.₂.₁ 0,784 0,000 Valid 
Y₁.₂.₂ 0,669 0,000 Valid 
Y₁.₂.₃ 0,755 0,000 Valid 
Y₁.₃.₁ 0,487 0,000 Valid 
Y₁.₃.₂ 0,685 0,000 Valid 
Y₁.₃.₃ 0,562 0,000 Valid 
Y₁.₄.₁ 0,486 0,000 Valid 
Y₁.₄.₂ 0,576 0,000 Valid 
Y₁.₄.₃ 0,573 0,000 Valid 
Y₁.₅.₁ 0,702 0,000 Valid 
Y₁.₅.₂ 0,719 0,000 Valid 
Y₁.₅.₃ 0,766 0,000 Valid 
       Sumber: Data primer diolah, 2020 
Berdasarkan pada tabel 3.5 tersebut dapat diketahui bahwa semua 





Kinerja Karyawan (Y) memiliki koefisien korelasi > 0,3. Maka 
kesimpulannya adalah semua item-item dalam penelitian ini dikatakan 
valid. 
4. Hasil Uji Reliabilitas 
Hasil pengujian reliabilitas pada variabel Job Stressor (X),  Job 
Burnout (Z), dan Kinerja Karyawan (Y) dapat dilihat pada tabel 3.6 
berikut:  
Tabel 3.6 Hasil Uji Reliabilitas 
Variabel Koefisien Alpha Keterangan 
Job Stressor (X) 0,767 Reliabel 
Job Burnout (Z) 0,854 Reliabel 
Kinerja Karyawan (Y) 0,897 Reliabel 
          Sumber: Data primer diolah, 2020 
Berdasarkan pada tabel 3.6 diatas, maka dapat disimpulkan bahwa 
seluruh variabel yang digunakan dalam penelitian ini adalah reliabel. Hal 
tersebut dikarenakan koefisien Cronbach Alpha di atas 0,6. 
3.7 Teknik Analisis Data 
1. Analisis Deskriptif 
Analisis deskriptif adalah analisis yang digunakan untuk 
mendeskripsikan atau memberikan gambaran terhadap objek yang diteliti 
melalui data sampel atau populasi sebagaimana adanya tanpa bermaksud 





2. Analisis Jalur (Path Analysis) 
Untuk menganalisis hubungan antar variabel yang diteliti, maka 
menggunakan analisis jalur (path analysis). Analisis jalur digunakan 
dalam penelitian yang menganalisis hubungan antar variabel yang 
kompleks serta tidak dapat dikerjakan dengan menggunakan analisis 
regresi berganda. Pada hubungan yang kompleks, ada lebih dari satu 
variabel dependen, sehingga diperlukan serangkaian persamaan regresi. 
Analisis jalur adalah perluasan analisis regresi, maka semua asumsi dalam 
analisis juga berlaku dalam analisis jalur (Gudono, 2012), sedangkan 
Ghozali (2016) berpendapat bahwa path analysis digunakan untuk 
mengetahui apakah terdapat pengaruh secara langsung dan tidak langsung 
dari variabel independen terhadap variabel dependen. 
Berikut langkah-langkah yang dilakukan dalam penelitian 
menggunakan analisis jalur: 
a. Menentukan model diagram jalur berdasarkan paradigm hubungan 
variabel yang digunakan untuk mengetahui model hubungan antar 
variabel yang akan diteliti. Diagram jalur ini disusun berdasarkan 
kerangka berpikir yang dikembangkan dari teori yang digunakan 













Gambar 3.1 Analisis Jalur (Path Analysis) 
Sumber: Data diolah, 2020 
 
Keterangan: 
P = Koefisien Path 
  = Job Stressor 
  = Job Burnout 
Y = Kinerja Karyawan 
 
b. Membuat persamaan struktur. Untuk mencari pengaruh secara 
langsung antara variabel eksogen dan endogen, maka harus dibuat 
persamaan struktur terlebih dahulu sesuai alur yang terdapat dalam 
diagram jalur. Persamaan strukturnya sebagai berikut: 
c. Melakukan analisis data menggunakan alat bantu program SPSS for 
Windows yang terdiri dari analisis regresi dan korelasi terhadap 
persamaan sub struktur 1 dan 2. 
d. Penafsiran hasil analisis regresi dan korelasi 
e. Perhitungan pengaruh, adapun perhitungan dilakukan tiga macam 
pengaruh, yaitu: 
1) Pengaruh langsung 
2) Pengaruh tidak langsung 
3) Pengaruh total 
f. Pembuktian hipotesis dengan uji t 
P𝒁𝒀 P𝑿𝒁 
P𝑿𝒀 
Job      
Stressor (X) 








Uji t digunakan untuk mengetahui pengaruh signifikansi dari variabel 
bebas terhadap variabel terikat secara parsial dengan rumus sebagai 
berikut: 





  = Koefisien penentu 
  = Koefisien variabel bebas 
   = Standar eror koefisien b (variabel bebas) 
 
Untuk menolak atau menerima hipotesis tersebut, maka dilakukan 
dengan membandingkan signifikan   dan signifikan α: 
1) Jika signifikan   ≤ signifikan α , maka    diterima (signifikan) 
2) Jika signifikan   ≥ signifikan α , maka    ditolak (tidak signifikan) 










HASIL PENELITIAN & PEMBAHASAN 
 
4.1 Gambaran Umum Lokasi Penelitian 
1. Sejarah Badan Pengusahaan (BP) Batam 
Badan Pengusahaan Kawasan Perdagangan Bebas dan Pelabuhan 
Bebas Batam atau sering disebut dengan Badan Pengusahaan (BP) Batam 
merupakan lembaga non-struktural yang memiliki kewenangan dalam 
mengelola izin terkait investasi dari perusahaan asing maupun lokal di 
kawasan perdagangan bebas di Pulau Batam. Perusahaan dibentuk 
berdasarkan Peraturan Pemerintah Republik Indonesia No. 46 Tahun 
2007 dengan tugas dan wewenang melaksanakan pengelolaan, 
pengembangan, dan pembangunan kawasan sesuai dengan fungsi-fungsi 
kawasan. Dahulunya Badan Pengusahaan Kawasan Perdagangan Bebas 
dan Pelabuhan Bebas (BP) Batam bernama Otorita Pengembangan 
Daerah Industri Pulau Batam atau sering disebut dengan Otorita Batam. 
Otorita Batam sendiri dibentuk sesuai Keputusan Presiden No. 41 Tahun 
1973 dan berfokus pada pengembangan investasi pada kawasan industri. 
Awalnya Badan Pengusahaan (BP) Batam dipandang memiliki 
dualisme kewenangan dengan Pemerintahan Kota Batam. Namun setelah 
Presiden Jokowi menandatangani Peraturan Pemerintah No. 62 Tahun 





2007 tentang Kawasan Perdagangan Bebas dan Pelabuhan Bebas Batam, 
maka Wali Kota Batam merangkap jabatan sebagai kepala pemerintahan 
sekaligus kepala Badan Pengusahaan (BP) Batam. Sebelumnya, Badan 
Pengusahaan (BP) Batam dipimpin oleh pejabat khusus. Dengan 
terbitnya Peraturan Pemerintah tersebut, maka berakhirlah pandangan 
dualisme kewenangan antara Badan Pengusahaan (BP) Batam dengan 
Pemerintahan Kota Batam. 
Dalam pelaksanaannya, Badan Pengusahaan (BP) Batam dan 
Pemerintahan Kota Batam memiliki kewenangan yang berbeda. Badan 
Pengusahaan (BP) Batam mengelola terkait perdagangan bebas, industri, 
dan pengembangan usaha di Pulau Batam. Sementara untuk urusan 
kependudukan serta pelayanan publik selain urusan pengembangan 
wilayah terkait perdagangan dan industri dikelola oleh Pemerintah Kota 
Batam. Keadaan ini menjadikan Pulau Batam sendiri menjadi daerah 
yang istimewa dan berbeda dengan wilayah Indonesia lainnya. 
2. Visi & Misi Badan Pengusahaan (BP) Batam 
a. Visi 
Memberikan kontribusi bagi peningkatan Investasi untuk 
mewujudkan visi Presiden dan Wakil Presiden, Indonesia maju yang 






1) Memberi dukungan dan fasilitas bagi pengembangan investasi 
yang berorientasi ekspor dalam rangka menunjang struktur 
ekonomi yang produktif. 
2) Menyelenggarakan pelayanan yang efektif dan efisien di bidang 
investasi pada Kawasan Perdagangan Bebas dan Pelabuhan 
Bebas (KPBPB) Batam. 
3) Meningkatkan kualitas sumber daya manusia dalam menunjang 
investasi di Kawasan Perdagangan Bebas dan Pelabuhan Bebas 
(KPBPB) Batam. 
4) Meningkatkan kualitas lingkungan hidup di Kawasan 
Perdagangan Bebas dan Pelabuhan Bebas (KPBPB) Batam yang 
berkesinambungan. 
5) Menciptakan lapangan pekerjaan bagi tenaga kerja Indonesia di 
Kawasan Perdagangan Bebas dan Pelabuhan Bebas (KPBPB) 
Batam. 
3. Tugas & Fungsi Badan Pengusahaan (BP) Batam 
a. Tugas 
Sesuai dengan Peraturan Kepala Badan Pengusahaan Kawasan 
Perdagangan Bebas dan Pelabuhan Bebas Batam No. 10 Tahun 2011 
tanggal 21 September 2011, Badan Pengusahaan (BP) Batam 
mempunyai tugas, yaitu melaksanakan pengelolaan, pengembangan, 







Guna melaksanakan tugas dan fungsi tersebut, Badan 
Pengusahaan (BP) Batam menyelenggarakan fungsi sebagai berikut: 
1) Perumusan dan/atau penetapan kebijakan di bidang pengelolaan, 
pengembangan, dan pembangunan di Kawasan Bebas Batam. 
2) Koordinasi dan sinkronisasi pelaksanaan kebijakan di bidang 
pengelolaan, pengembangan, dan pembangunan di Kawasan Bebas 
Batam. 
3) Pemantauan dan evaluasi pelaksanaan kebijakan. 
4) Pembinaan administrasi dan aparatur. 
5) Pelaksanaan pengelolaan kegiatan penanaman modal. 
6) Pelaksanaan kegiatan lalu lintas barang. 
7) Pelaksanaan kegiatan penyediaan dan pengembangan sarana dan 
prasarana. 
8) Pelaksanaan kegiatan pengelolaan sarana perhubungan laut dan 
udara. 
9) Pengawasan atas pelaksanaan tugas dan fungsi di lingkungan 
Badan Pengusahaan Batam. 







Gambar 4.1 Logo Badan Pengusahaan (BP) Batam 
Sumber: www.bpbatam.go.id 
a. Warna Emas 
Warna emas melambangkan komitmen Badan Pengusahaan 
(BP) Batam akan memberikan yang terbaik bagi stakeholder dan 
masyarakat, baik pelayanan, infrastruktur , dan keterjaminan usaha 
seperti sifat emas yang merupakan instrument investasi paling stabil. 
b. Dasar Biru 
Biru merupakan lambang kepercayaan, kebijaksanaan, dan 
kematangan berpikir. Sehingga logo ini bermakna bahwa 
kepercayaan stakeholder menjadi sebuah prioritas paling utama dan 
kematangan Batam dalam pengalamannya mampu memberikan yang 
terbaik. 
c. Burung Elang Emas 
Yang mengartikan bahwa Badan Pengusahaan (BP) Batam 
mempunyai komitmen membangun Batam menjadi sebuah daerah 
maju yang berstandar Internasional, seperti kemampuan burung elang 





tinggi, dan Badan Pengusahaan (BP) Batam akan selalu jeli 
menyikapi perubahan seperti jelinya penglihatan mata burung elang. 
d. Bujur Sangkar 
Bujur sangkar adalah polygon yang memiliki empat sisi, 
empat sudut tegak lurus, dan dua buah sisi yang saling sejajar 
(parallel). Menandakan bahwa Badan Pengusahaan (BP) Batam akan 
memberikan kinerja prima kepada semua stakeholder dengan 
mengedepankan profesionalisme. 
5. Jam Kerja Karyawan 
Pembagian jam kerja karyawan Bidang Administrasi dan 
Keuangan Badan Pengusahaan (BP) Batam terdiri dari 5 hari kerja dan 6 
hari kerja (39 jam kerja per minggu). Lebih lanjut dapat dilihat pada tabel 
4.1 berikut: 
Tabel 4.1 Pembagian Jam Kerja Karyawan 
5 Hari Kerja 
Hari Jam Kerja Jam Istirahat 
Senin – Kamis 07.30 – 16.30 WIB 12.00 – 13.00 WIB 
Jum’at 07.30 – 16.30 WIB 11.30 – 13.30 WIB 
6 Hari Kerja 
Hari Jam Kerja 
Senin – Kamis 07.30 –14.30 WIB 
Jum’at 07.30 – 11.30 WIB 
Sabtu 07.30– 14.30 WIB 





6. Struktur Organisasi 
 
Gambar 4.2 Struktur Organisasi Bidang                               
Administrasi dan Keuangan 
Sumber: Badan Pengusahaan (BP) Batam, 2020 
 
a. Biro Umum 
Biro Umum terdiri atas Bagian Inventarisasi dan Penghapusan 
Aset, Bagian Rumah Tangga dan Pemeliharaan Aset, Bagian Tata 
Persuratan dan Kearsipan, serta Bagian Layanan Pengadaan Barang 
dan Jasa. Biro Umum mempunyai tugas melaksanakan pembinaan 
dan pemberian dukungan administrasi di bidang umum. Dalam 
melaksanakan tugasnya, Biro Umum menyelenggarakan fungsi 
sebagai berikut: 





2) Pelaksanaan urusan rumah tangga dan pemeliharaan aset 
3) Pelaksanaan urusan tata persuratan dan kearsipan 
4) Pelaksanaan urusan layanan pengadaan barang dan jasa 
b. Biro Keuangan 
Biro Keuangan terdiri atas Bagian Anggaran, Bagian 
Perbendaharaan, serta Bagian Akuntansi dan Laporan Keuangan. 
Biro Keuangan mempunyai tugas melaksanakan koordinasi dan 
penyusunan rencana, program, dan anggaran serta pemberian 
dukungan administrasi di bidang keuangan. Dalam melaksanakan 
tugasnya, Biro Keuangan menyelenggarakan fungsi sebagai berikut: 
1) Penyiapan koordinasi dan penyusunan rencana, program, dan 
anggaran 
2) Pelaksanaan urusan perbendaharaan 
3) Pelaksanaan urusan akuntansi dan laporan keuangan  
c. Biro Sumber Daya Manusia dan Organisasi 
Biro Sumber Daya Manusia dan Organisasi terdiri atas Bagian 
Perencanaan, Pengembangan, dan Administrasi Sumber Daya 
Manusia, Bagian Mutasi, Kesejahteraan, dan Sistem Informasi 
Sumber Daya Manusia, Bagian Disiplin dan Pengelolaan Kinerja 
Sumber Daya Manusia, serta Bagian Organisasi dan Tata Laksana. 
Biro Sumber Daya Manusia dan Organisasi mempunyai tugas 
melaksanakan pembinaan, pengelolaan, dan pemberian dukungan 





laksana. Dalam melaksanakan tugasnya, Biro Sumber Daya Manusia 
dan Organisasi menyelenggarakan fungsi sebagai berikut: 
1) Pelaksanaan urusan perencanaan, pengembangan, dan 
administrasi sumber daya manusia 
2) Pelaksanaan urusan mutasi, kesejahteraan, dan sistem informasi 
sumber daya manusia 
3) Pelaksanaan urusan disiplin dan pengelolaan kinerja sumber daya 
manusia 
4) Pelaksanaan urusan organisasi dan tata laksana 
d. Biro Hukum 
Biro Hukum terdiri atas Bagian Peraturan dan Perikatan, serta 
Bagian Advokasi dan Pelayanan Hukum. Biro Hukum mempunyai 
tugas melaksanakan pembinaan dan pemberian dukungan 
administrasi di bidang hukum. Dalam melaksanakan tugasnya, Biro 
Hukum menyelenggarakan fungsi sebagai berikut: 
1) Penyiapan koordinasi dan pelaksanaan penyusunan dan evaluasi 
peraturan dan perikatan 
2) Pelaksanaan advokasi dan pelayanan hukum  
e. Biro Humas, Promosi, dan Protokol 
Biro Hubungan Masyarakat, Promosi, dan Protokol terdiri 
atas Bagian Hubungan Masyarakat, Bagian Promosi, Bagian 
Dukungan Strategis Pimpinan dan Protokol. Biro Hubungan 





pembinaan dan pemberian dukungan administrasi di bidang 
hubungan masyarakat, promosi, dukungan strategis pimpinan dan 
keprotokolan. Dalam melaksanakan tugasnya, Biro Hubungan 
Masyarakat, Promosi, dan Protokol menyelenggarakan fungsi sebagai 
berikut: 
1) Pelaksanaan hubungan masyarakat 
2) Pelaksanaan promosi 
3) Pelaksanaan dukungan strategis pimpinan dan protokol 
7. Unit Bisnis Badan Pengusahaan (BP) Batam 
Badan Pengusahaan (BP) Batam merupakan instansi yang 
memiliki kewenangan dalam mengurusi beberapa bidang penting di kota 
Batam. Mulai dari bidang kesehatan, transportasi, logistik, keamanan, 
investasi, dan lain-lain. Sejak awal dibentuknya Badan Pengusahaan 
(BP) Batam adalah sebagai instansi yang bertanggung jawab atas 
pembangunan kawasan, khususnya perdagangan dan industri di kota 
Batam. Badan Pengusahaan (BP) Batam dalam menjalankan operasional 
perusahaan telah mengelompokkan unit-unit bisnis yang ada dalam 
organisasi. Berikut merupakan unit-unit bisnis Badan Pengusahaan (BP) 
Batam: 
a. Badan Usaha Bandar Udara dan TIK 
1) Bandar Udara 
2) Teknologi Informasi dan Komunikasi 





1) Pelabuhan Penumpang 
2) Pelabuhan Barang 
c. Badan Usaha Rumah Sakit 
1) Rumah Sakit Badan Pengusahaan (BP) Batam 





5) Air dan Limbah 
4.2 Gambaran Umum Responden 
Berdasarkan hasil penyebaran kuesioner kepada karyawan tetap 
Bidang Administrasi dan Keuangan Badan Pengusahaan (BP) Batam 
sejumlah 77 responden, maka dapat diketahui gambaran umum responden 
yang diteliti berdasarkan jenis kelamin, usia, masa kerja, dan tingkat 
pendidikan. Berikut merupakan uraian mengenai gambaran umum responden 
tersebut: 
1. Berdasarkan Jenis Kelamin 
Berdasarkan hasil penyebaran kuesioner diperoleh gambaran 







    Tabel 4.2 Gambaran Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
No. Jenis Kelamin Jumlah Persentase 
1. Laki-Laki 42 54,50% 
2. Perempuan 35 45,50% 
Total 77 100% 
                 Sumber: Data primer diolah, 2020 
Berdasarkan tabel 4.2 diatas, dapat diketahui bahwa dari 77 
responden terdapat 42 responden atau 54,50% yang berjenis kelamin laki-
laki, dan sisanya 35 responden atau 45,50% berjenis kelamin Perempuan. 
Berdasarkan data tersebut dapat disimpulkan bahwa responden terbanyak 
adalah berjenis kelamin laki-laki dengan jumlah 42 responden atau 
54,50%. 
2. Berdasarkan Usia 
Berdasarkan hasil penyebaran kuesioner diperoleh gambaran 
mengenai usia responden pada tabel 4.3 berikut: 
Tabel 4.3 Gambaran Responden Berdasarkan Usia 
No. Usia Jumlah Persentase 
1. ≤ 20 tahun 1 1,30% 
2. 21 – 30 tahun 39 50,60% 
3. 31 – 40 tahun 21 27,30% 
4. 41 – 50 tahun 14 18,20% 
5. > 50 tahun 2 2,60% 
Total 77 100% 
                     Sumber: Data primer diolah, 2020 
Berdasarkan tabel 4.3 diatas, dapat diketahui bahwa dari 77 
responden terdapat 1 responden atau 1,30% yang berusia ≤ 20 tahun, 39 
responden atau 50,60% yang berusia 21 – 30 tahun, 21 responden atau 





berusia 41 – 50 tahun, dan 2 responden atau 2,60% yang berusia > 50 
tahun. Berdasarkan data tersebut dapat disimpulkan bahwa responden 
terbanyak adalah memiliki usia 21 – 30 tahun dengan jumlah 39 
responden atau 50,60%. 
3. Berdasarkan Masa Kerja 
Berdasarkan hasil penyebaran kuesioner diperoleh gambaran 
mengenai masa bekerja responden pada tabel 4.4 berikut: 
Tabel 4.4 Gambaran Responden Berdasarkan Masa Kerja 
No. Masa Kerja Jumlah Persentase 
1. 1 – 5 tahun 39 50,60 % 
2. 6 – 10 tahun 14 18,20% 
3. 10 – 15 tahun 5 6,50% 
4. 15 – 20 tahun 12 15,60% 
5. > 20 tahun 7 9,10% 
Total 77 100% 
    Sumber: Data primer diolah, 2020 
Berdasarkan tabel 4.4 diatas, dapat diketahui bahwa dari 77 
responden terdapat 39 responden atau 50,60% yang memiliki masa kerja 1 
– 5 tahun, 14 responden atau 18,20% yang memiliki masa kerja 6 – 10 
tahun, 5 responden atau 6,50% yang memiliki masa kerja 10 – 15 tahun, 
12 responden atau 15,60% yang memiliki masa kerja 15 – 20 tahun, dan 7 
responden atau 9,10% yang memiliki masa kerja > 20 tahun. Berdasarkan 
data tersebut dapat disimpulkan bahwa responden terbanyak adalah 






4. Berdasarkan Tingkat Pendidikan Terakhir 
Berdasarkan hasil penyebaran kuesioner diperoleh gambaran 
mengenai tingkat pendidikan responden pada tabel 4.5 berikut: 
   Tabel 4.5 Gambaran Responden Berdasarkan                                   
Tingkat Pendidikan Terakhir 
No. Jenis Kelamin Jumlah Persentase 
1. SMP 0 0,00% 
2. SMA/Sederajat 18 23,40% 
3. Diploma 13 16,90 % 
4. S1 43 55,80% 
5. S2 3 3,90% 
Total 77 100% 
   Sumber: Data primer diolah, 2020 
Berdasarkan tabel 4.5 diatas, dapat diketahui bahwa dari 77 
responden terdapat 0 responden atau 0,00% dengan tingkat pendidikan 
terakhir SMP, 18 responden atau 23,40% dengan tingkat pendidikan 
terakhir SMA/Sederajat, 13 responden atau 16,90% dengan tingkat 
pendidikan terakhir Diploma, 43 responden atau 55,80% dengan tingkat 
pendidikan terakhir S1, dan sisanya 3 responden atau 3,90% dengan 
tingkat pendidikan terakhir S2. Berdasarkan data tersebut dapat 
disimpulkan bahwa responden yang memiliki tingkat pendidikan terakhir 
terbanyak adalah S1 dengan jumlah 43 responden atau 55,80%. 
4.3 Hasil Analisis Data 
1. Analisis Deskriptif Variabel Penelitian 
Analisis deskriptif dalam penelitian ini digunakan untuk 





variabel. Data yang terkumpul ditabulasikan ke dalam tabel, kemudian 
dibahas secara deskriptif. Ukuran deskriptifnya adalah dengan pemberian 
angka, baik dalam jumlah responden maupun dalam persentase angka. 
Untuk mengetahui mayoritas jawaban responden, maka dapa diketahui 
dengan melihat rumus sturges (Supranto, 2000) sebagai berikut: 
Interval Kelas (c)             
Keterangan: 
c    = Perkiraan besarnya 
k    = Banyaknya kelas 
    = Nilai skor tertinggi 
    = Nilai skor terendah 
 
Maka demikian dapat dijabarkan sebagai berikut: 
c             
           c = (5 – 1 ) : 5 
           c = 0,8 
Tabel 4.6 Interpretasi Rata-Rata Jawaban Responden 
No. Interval Pernyataan 
1. 1,00 – 1,80 Sangat Jarang/Buruk/Sangat Rendah 
2. 1,81 – 2,60 Jarang/Buruk/Rendah 
3. 2,61 – 3,40 Cukup 
4. 3,41 – 4,20 Sering/Baik/Tinggi 
5. 4,20 – 5,00 Sangat Sering/Sangat Baik/Sangat Tinggi 
               Sumber: Supranto, 2000 
Berikut persentase distribusi untuk masing-masing item dari setiap 





a. Job Stressor 
Pada variabel Job Stressor (X) terdapat 11 item pertanyaan 
yang diajukan kepada responden. Dari beberapa pertanyaan tersebut 
diperoleh jawaban seperti pada tabel 4.7 berikut: 
Tabel 4.7 Distribusi Jawaban Responden pada Variabel               
Job Stressor 
Item 
SS S RR TS STS 
Mean 
f % f % f % f % f % 
X₁.₁.₁ 14 18,20 17 22,10 9 11,70 28 36,40 8 10,40 2,97 
X₁.₁.₂ 17 22,10 24 31,20 10 13,00 19 24,70 7 9,10 3,32 
X₁.₁.₃ 0 0,00 5 6,50 9 11,70 41 53,20 22 28,60 1,96 
Rata-Rata Indikator Faktor Lingkungan 2,75 
X₁.₂.₁ 8 10,40 24 31,20 16 20,80 25 32,50 3 3,90 3,07 
X₁.₂.₂ 3 3,90 1 1,30 13 16,90 35 45,50 25 32,50 1,98 
X₁.₂.₃ 5 6,50 5 6,50 13 16,90 36 46,80 17 22,10 2,24 
X₁.₂.₄ 4 5,20 5 6,50 3 3,90 40 51,90 25 32,50 2,00 
Rata-Rata Indikator Faktor Organisasi 2,32 
X₁.₃.₁ 8 10,40 18 23,40 11 14,30 25 32,50 15 19,50 2,72 
X₁.₃.₂ 8 10,40 12 15,60 8 10,40 35 45,50 14 18,20 2,54 
X₁.₃.₃ 1 1,30 9 11,70 7 9,10 40 51,90 20 26,00 2,10 
X₁.₃.₄ 12 15,60 24 31,20 11 14,30 23 29,90 7 9,10 3,14 
X₁.₃.₅ 2 2,60 2 2,60 11 14,30 40 51,90 22 28,60 1,98 
Rata-Rata Indikator Faktor Personal 2,49 
Grand Mean Variabel Job Stressor 2,50 
           Sumber: Data primer diolah, 2020 
Keterangan: 
X₁.₁.₁ = Kebutuhan hidup karyawan lebih tinggi daripada penghasilan 
karyawan. 
 X₁.₁.₂ = Situasi politik sangat berpengaruh pada pekerjaan karyawan. 
 X₁.₁.₃ = Karyawan sulit mengikuti perubahan teknologi. 
X₁.₂.₁ = Karyawan mengerjakan banyak tugas dengan waktu yang 
terbatas. 
 X₁.₂.₂ = Karyawan tidak tahu peran karyawan ketika bekerja. 





 X₁.₂.₄ = Karyawan memiliki konflik dengan rekan kerja dalam satu divisi. 
X₁.₃.₁ = Karyawan merasa tidak maksimal dalam menyelesaikan 
pekerjaan apabila terdapat masalah yang menimpa keluarga 
karyawan. 
 X₁.₃.₂ = Karyawan merasa keadaan keuangan karyawan mengganggu 
pekerjaan karyawan. 
 X₁.₃.₃ = Karyawan sulit memisahkan masalah pribadi dengan pekerjaan. 
X₁.₃.₄ = Karyawan lebih sering menyimpan masalah sendiri daripada 
harus berbagi dengan orang lain. 
X₁.₃.₅ = Karyawan merasa kesulitan apabila berhubungan dengan orang 
baru. 
Berdasarkan tabel 4.7 tersebut dapat diketahui hasil jawaban 
responden untuk tiap-tiap item pernyataan terkait dengan variabel Job 
Stressor. Pada item X₁.₁.₁ mengenai “Kebutuhan hidup karyawan 
lebih tinggi daripada penghasilan karyawan” menunjukkan bahwa 
dari 77 responden sebanyak 8 responden (10,40%) menyatakan 
sangat tidak setuju, 28 responden (36,40%) menyatakan tidak setuju, 
9 responden (11,70%) menyatakan ragu-ragu, 17 responden (22,10%) 
menyatakan setuju, dan 14 responden (18,20%) menyatakan sangat 
setuju. Rata-rata jawaban responden pada item X₁.₁.₁ sebesar 2,97, 
sehingga dapat dikatakan bahwa responden memiliki kebutuhan 
hidup yang cukup tinggi daripada penghasilannya. 
Item selanjutnya adalah X₁.₁.₂ mengenai “Situasi politik 
sangat berpengaruh pada pekerjaan karyawan” menunjukkan bahwa 
dari 77 responden sebanyak 7 responden (9,10%) menyatakan sangat 





responden (13,00%) menyatakan ragu-ragu, 24 responden (31,20%) 
menyatakan setuju, dan 17 responden (22,10%) menyatakan sangat 
setuju. Rata-rata jawaban responden pada item X₁.₁.₂ sebesar 3,32, 
sehingga dapat dikatakan bahwa responden merasa situasi politik 
cukup mempengaruhi pekerjaannya. 
Berikutnya pada item X₁.₁.₃ mengenai “Karyawan sulit 
mengikuti perubahan teknologi” menunjukkan bahwa dari 77 
responden sebanyak 22 responden (28,60%) menyatakan sangat tidak 
setuju, 41 responden (53,20%) menyatakan tidak setuju, 9 responden 
(11,70%) menyatakan ragu-ragu, 5 responden (6,50%) menyatakan 
setuju, dan 0 responden (0,00%) menyatakan sangat setuju. Rata-rata 
jawaban responden pada item X₁.₁.₃ sebesar 1,96, sehingga dapat 
dikatakan bahwa responden tidak mengalami kesulitan dalam 
mengikuti perubahan teknologi. 
Item yang akan dijelaskan selanjutnya yaitu X₁.₂.₁ mengenai 
“Karyawan mengerjakan banyak tugas dengan waktu yang terbatas” 
menunjukkan bahwa dari 77 responden sebanyak 3 responden 
(3,90%) menyatakan sangat tidak setuju, 25 responden (32,50%) 
menyatakan tidak setuju, 16 responden (20,80%) menyatakan ragu-
ragu, 24 responden (31,20%) menyatakan setuju, dan 8 responden 
(10,40%) menyatakan sangat setuju. Rata-rata jawaban responden 





responden cukup banyak mengerjakan tugas dengan waktu yang 
terbatas. 
Berlanjut pada item X₁.₂.₂ mengenai “Karyawan tidak tahu 
peran karyawan ketika bekerja” menunjukkan bahwa dari 77 
responden sebanyak 25 responden (32,50%) menyatakan sangat tidak 
setuju, 35 responden (45,50%) menyatakan tidak setuju, 13 
responden (16,90%) menyatakan ragu-ragu, 1 responden (1,30%) 
menyatakan setuju, dan 3 responden (3,90%) menyatakan sangat 
setuju. Rata-rata jawaban responden pada item X₁.₂.₂ sebesar 1,98, 
sehingga dapat dikatakan bahwa responden mengetahui perannya 
ketika bekerja. 
Item berikutnya yaitu X₁.₂.₃ mengenai “Karyawan merasa 
tidak didukung oleh atasan dan rekan kerja” menunjukkan bahwa dari 
77 responden sebanyak 17 responden (22,10%) menyatakan sangat 
tidak setuju, 36 responden (46,80%) menyatakan tidak setuju, 13 
responden (16,90%) menyatakan ragu-ragu, 5 responden (6,50%) 
menyatakan setuju, dan 5 responden (6,50%) menyatakan sangat 
setuju. Rata-rata jawaban responden pada item X₁.₂.₃ sebesar 2,24, 
sehingga dapat dikatakan bahwa responden merasa didukung oleh 
atasan dan rekan kerjanya. 
Penjelasan item X₁.₂.₄ mengenai “Karyawan memiliki konflik 
dengan rekan kerja dalam satu divisi” menunjukkan bahwa dari 77 





setuju, 40 responden (51,90%) menyatakan tidak setuju, 3 responden 
(3,90%) menyatakan ragu-ragu, 5 responden (6,50%) menyatakan 
setuju, dan 4 responden (5,20%) menyatakan sangat setuju. Rata-rata 
jawaban responden pada item X₁.₂.₄ sebesar 2,00, sehingga dapat 
dikatakan bahwa responden tidak memiliki konflik dengan rekan 
kerja dalam satu divisi. 
Pada item X₁.₃.₁ mengenai “Karyawan merasa tidak maksimal 
dalam menyelesaikan pekerjaan apabila terdapat masalah yang 
menimpa keluarga karyawan” menunjukkan bahwa dari 77 responden 
sebanyak 15 responden (19,50%) menyatakan sangat tidak setuju, 25 
responden (32,50%) menyatakan tidak setuju, 11 responden (14,30%) 
menyatakan ragu-ragu, 18 responden (23,40%) menyatakan setuju, 
dan 8 responden (10,40%) menyatakan sangat setuju. Rata-rata 
jawaban responden pada item X₁.₃.₁ sebesar 2,72, sehingga dapat 
dikatakan bahwa responden cukup tidak fokus dalam menyelesaikan 
pekerjaannya apabila terdapat masalah yang menimpa keluarganya. 
Tentang item X₁.₃.₂ mengenai “Karyawan merasa keadaan 
keuangan karyawan mengganggu pekerjaan karyawan” menunjukkan 
bahwa dari 77 responden sebanyak 14 responden (18,20%) 
menyatakan sangat tidak setuju, 35 responden (45,50%) menyatakan 
tidak setuju, 8 responden (10,40%) menyatakan ragu-ragu, 12 
responden (15,60%) menyatakan setuju, 8 responden (10,40%) 





X₁.₃.₂ sebesar 2,54, sehingga dapat dikatakan bahwa responden 
merasa tidak terganggu dengan kondisi finansial pribadi. 
Item yang akan dijabarkan selanjutnya yaitu X₁.₃.₃ yang 
menjelaskan mengenai “Karyawan sulit memisahkan masalah pribadi 
dengan pekerjaan” menunjukkan bahwa dari 77 responden sebanyak 
20 responden (26,00%) menyatakan sangat tidak setuju, 40 responden 
(51,90%) menyatakan tidak setuju, 7 responden (9,10%) menyatakan 
ragu-ragu, 9 responden (11,70%) menyatakan setuju, dan 1 responden 
(1,30%) menyatakan sangat setuju. Rata-rata jawaban responden pada 
item X₁.₃.₃ sebesar 2,10, sehingga dapat dikatakan bahwa responden 
dapat memisahkan masalah pribadi dengan pekerjaannya. 
Selanjutnya item X₁.₃.₄ mengenai “Karyawan lebih sering 
menyimpan masalah sendiri daripada harus berbagi dengan orang 
lain” menunjukkan bahwa dari 77 responden sebanyak 7 responden 
(9,10%) menyatakan sangat tidak setuju, 23 responden (29,90%) 
menyatakan tidak setuju, 11 responden (14,30%) menyatakan ragu-
ragu, 24 responden (31,20%) menyatakan setuju, 12 responden 
(15,60%) menyatakan sangat setuju. Rata-Rata jawaban responden 
pada item X₁.₃.₄ sebesar 3,14, sehingga dapat dikatakan bahwa 
responden cukup sering menyimpan dan memendam masalah 
pribadinya sendiri daripada menceritakannya dengan orang lain. 
Pada item X₁.₃.₅ mengenai “Karyawan merasa kesulitan 





77 responden sebanyak 22 responden (28,60%) menyatakan sangat 
tidak setuju, 40 responden (51,90%) menyatakan tidak setuju, 11 
responden (14,30%) menyatakan ragu-ragu, 2 responden (2,60%) 
menyatakan setuju, 2 responden (2,60%) menyatakan sangat setuju. 
Rata-Rata jawaban responden pada item X₁.₃.₅ sebesar 1,98, sehingga 
dapat dikatakan bahwa responden tidak merasa kesulitan apabila 
berhubungan dengan orang baru. 
Rata-rata distribusi jawaban tertinggi terletak pada item X₁.₁.₂ 
mengenai “Situasi politik sangat berpengaruh pada pekerjaan 
karyawan” dengan skor 3,32. Sedangkan rata-rata distribusi terendah 
terletak pada item X₁.₁.₃ mengenai “Karyawan sulit mengikuti 
perubahan teknologi.” dengan skor 1,96. Hasil skor rata-rata jawaban 
responden mengenai job stressor sebesar 2,50. Skor tersebut 
termasuk ke dalam kategori rendah. Hal ini menunjukkan bahwa job 
stressor tidak terjadi pada karyawan Bidang Administrasi dan 
Keuangan Badan Pengusahaan (BP) Batam. 
b. Job Burnout 
Pada variabel Job Burnout (Z) terdapat 12 item pertanyaan 
yang diajukan kepada responden. Dari beberapa pertanyaan tersebut 







Tabel 4.8 Distribusi Jawaban Responden pada Variabel                   
Job Burnout 
Item 
SS S RR TS STS 
Mean 
f % f % f % f % f % 
Z₁.₁.₁ 5 6,50 23 29,90 15 19,50 28 36,40 6 7,80 2,90 
Z₁.₁.₂ 1 1,30 14 18,20 17 22,10 36 46,80 9 11,70 2,50 
Z₁.₁.₃ 1 1,30 1 1,30 15 19,50 37 48,10 23 29,90 1,96 
Z₁.₁.₄ 0 0,00 5 6,50 12 15,60 39 50,60 20 26,00 2,00 
Z₁.₁.₅ 1 1,30 4 5,20 16 20,80 42 54,50 14 18,20 2,16 
Rata-Rata Indikator Exhaustion 2,31 
Z₁.₂.₁ 0 0,00 0 0,00 5 6,50 34 44,20 38 49,40 1,57 
Z₁.₂.₂ 0 0,00 3 3,90 8 10,40 34 44,20 32 41,60 1,76 
Z₁.₂.₃ 0 0,00 0 0,00 6 7,80 38 49,40 32 41,60 1,63 
Rata-Rata Indikator Cynicism 1,65 
Z₁.₃.₁ 0 0,00 0 0,00 6 7,80 37 48,10 34 44,20 1,63 
Z₁.₃.₂ 1 1,30 1 1,30 4 5,20 42 54,50 29 37,70 1,74 
Z₁.₃.₃ 0 0,00 1 1,30 7 9,10 39 50,60 29 37,70 1,71 
Z₁.₃.₄ 0 0,00 3 3,90 6 7,80 40 51,90 28 36,40 1,79 
Rata-Rata Indikator Ineffectiveness 1,72 
Grand Mean Variabel Job Burnout 1,90 
             Sumber: Data primer diolah, 2020 
Keterangan: 
Z₁.₁.₁ = Pekerjaan yang mengakibatkan kelelahan dapat mengurangi 
gairah kerja karyawan. 
Z₁.₁.₂ = Karyawan mengalami kelelahan fisik yang disebabkan oleh 
pekerjaan. 
Z₁.₁.₃  = Karyawan tertekan dengan pekerjaan. 
Z₁.₁.₄  = Karyawan gelisah memikirkan pekerjaan. 
Z₁.₁.₅ = Karyawan mengalami banyak gangguan konsentrasi dalam 
bekerja. 
Z₁.₂.₁ = Karyawan memandang rendah sebuah pekerjaan. 
Z₁.₂.₂ = Karyawan tidak ingin terlibat dalam lingkungan kerja. 
Z₁.₂.₃ = Karyawan bersikap acuh terhadap pekerjaan. 
Z₁.₃.₁ = Karyawan tidak mampu menyelesaikan pekerjaan. 
Z₁.₃.₂ = Karyawan bekerja dengan tidak efektif. 





Z₁.₃.₄ = Karyawan merasa kurang percaya diri dalam melakukan 
pekerjaan. 
Berdasarkan tabel 4.8 tersebut dapat diketahui hasil jawaban 
responden untuk tiap-tiap item pernyataan terkait dengan variabel Job 
Burnout. Pada item Z₁.₁.₁ mengenai “Pekerjaan yang mengakibatkan 
kelelahan dapat mengurangi gairah kerja karyawan” menunjukkan 
bahwa dari 77 responden sebanyak 6 responden (7,80%) menyatakan 
sangat tidak setuju, 28 responden (36,40%) menyatakan tidak setuju, 
15 responden (19,50%) menyatakan ragu-ragu, 23 responden 
(29,90%) menyatakan setuju, dan 5 responden (6,50%) menyatakan 
sangat setuju. Rata-rata jawaban responden pada item Z₁.₁.₁ sebesar 
2,90, sehingga dapat dikatakan bahwa responden cukup setuju 
apabila pekerjaan yang mengakibatkan kelelahan dapat mengurangi 
gairah kerja karyawan. 
Item selanjutnya Z₁.₁.₂ mengenai “Karyawan mengalami 
kelelahan fisik yang disebabkan oleh pekerjaan” menunjukkan bahwa 
dari 77 responden sebanyak 9 responden (11,70%) menyatakan 
sangat tidak setuju, 36 responden (46,80%) menyatakan tidak setuju, 
17 responden (22,10%) menyatakan ragu-ragu, 14 responden 
(18,20%) menyatakan setuju, dan 1 responden (1,30%) menyatakan 
sangat setuju. Rata-rata jawaban responden pada item Z₁.₁.₂ sebesar 
2,50, sehingga dapat dikatakan bahwa responden tidak mengalami 





Berikutnya pada item Z₁.₁.₃ mengenai ”Karyawan tertekan 
dengan pekerjaan” menunjukkan bahwa dari 77 responden sebanyak 
23 responden (29,90%) menyatakan sangat tidak setuju, 37 responden 
(48,10%) menyatakan tidak setuju, 15 responden (19,50%) 
menyatakan ragu-ragu, 1 responden (1,30%) menyatakan setuju, dan 
1 responden (1,30%) menyatakan sangat setuju. Rata-rata jawaban 
responden pada item Z₁.₁.₃ sebesar 1,96, sehingga dapat dikatakan 
bahwa responden tidak merasa tertekan karena pekerjaannya. 
Item yang akan dijabarkan selanjutnya yaitu Z₁.₁.₄ mengenai 
“Karyawan gelisah memikirkan pekerjaan” menunjukkan bahwa dari 
77 responden sebanyak 20 responden (26,00%) menyatakan sangat 
tidak setuju, 39 responden (50,60%) menyatakan tidak setuju, 12 
responden (15,60%) menyatakan ragu-ragu, 5 responden (6,50%) 
menyatakan setuju, 0 responden (0,00%) menyatakan sangat setuju. 
Rata-rata jawaban responden pada item Z₁.₁.₄ sebesar 2,00, sehingga 
dapat dikatakan bahwa responden tidak gelisah memikirkan 
pekerjaannya. 
Berlanjut pada item Z₁.₁.₅ mengenai “Karyawan mengalami 
banyak gangguan konsentrasi dalam bekerja” menunjukkan bahwa 
dari 77 responden sebanyak 14 responden (18,20%) menyatakan 
sangat tidak setuju, 42 responden (54,50%) menyatakan tidak setuju, 
16 responden (20,80%) menyatakan ragu-ragu, 4 responden (5,20%) 





setuju. Rata-rata jawaban responden pada item Z₁.₁.₅ sebesar 2,16, 
sehingga dapat dikatakan bahwa responden tidak mengalami 
gangguan konsentrasi pada saat bekerja. 
Item selanjutnya yaitu Z₁.₂.₁ mengenai “Karyawan 
memandang rendah sebuah pekerjaan” menunjukkan bahwa dari 77 
responden sebanyak 38 responden (49,40%) menyatakan sangat tidak 
setuju, 34 responden (44,20%) menyatakan tidak setuju, 5 responden 
(6,50%) menyatakan ragu-ragu, 0 responden (00,00%) menyatakan 
setuju, dan 0 responden (00,00%) menyatakan sangat setuju. Rata-
rata jawaban responden pada item Z₁.₂.₁ sebesar 1,57, sehingga dapat 
dikatakan bahwa responden sangat tidak memandang rendah sebuah 
pekerjaan. 
Penjelasan item Z₁.₂.₂ mengenai “Karyawan tidak ingin 
terlibat dalam lingkungan kerja” menunjukkan bahwa dari 77 
responden sebanyak 32 responden (41,60%) menyatakan sangat tidak 
setuju, 34 responden (44,20%) menyatakan tidak setuju, 8 responden 
(10,40%) menyatakan ragu-ragu, 3 responden (3,90%) menyatakan 
setuju, dan 0 responden (00,00%) menyatakan sangat setuju. Rata-
rata jawaban responden pada item Z₁.₂.₂ sebesar 1,76, sehingga dapat 
dikatakan bahwa responden sangat senang terlibat dalam lingkungan 
kerja. 
Pada item Z₁.₂.₃ mengenai “Karyawan bersikap acuh terhadap 





responden (41,60%) menyatakan sangat tidak setuju, 38 responden 
(49,40%) menyatakan tidak setuju, 6 responden (7,80%) menyatakan 
ragu-ragu, 0 responden (0,00%) menyatakan setuju, dan 0 responden 
(00,00%) menyatakan sangat setuju. Rata-rata jawaban responden 
pada item Z₁.₂.₃ sebesar 1,63, sehingga dapat dikatakan bahwa 
responden sangat bertanggung jawab dengan pekerjaannya. 
Item berikutnya Z₁.₃.₁ mengenai “Karyawan tidak mampu 
menyelesaikan pekerjaan” menunjukkan bahwa dari 77 responden 
sebanyak 34 responden (44,20%) menyatakan sangat tidak setuju, 37 
responden (48,10%) menyatakan tidak setuju, 6 responden (7,80%) 
menyatakan ragu-ragu, 0 responden (00,00%) menyatakan setuju, dan 
0 responden (00,00%) menyatakan sangat setuju. Rata-rata jawaban 
responden pada item Z₁.₃.₁ sebesar 1,63, sehingga dapat dikatakan 
bahwa responden sangat mampu menyelesaikan pekerjaannya. 
Item yang akan dijabarkan selanjutnya yaitu Z₁.₃.₂ mengenai 
“Karyawan bekerja dengan tidak efektif” menunjukkan bahwa dari 
77 responden sebanyak 29 responden (37,70%) menyatakan sangat 
tidak setuju, 42 responden (54,50%) menyatakan tidak setuju, 4 
responden (5,20%) menyatakan ragu-ragu, 1 responden (1,30%) 
menyatakan setuju, dan 1 responden (1,30%) menyatakan sangat 
setuju. Rata-rata jawaban responden pada item Z₁.₃.₂  sebesar 1,74, 
sehingga dapat dikatakan bahwa responden mengerjakan tugas 





Pada item Z₁.₃.₃ mengenai “Setiap pekerjaan terasa sulit bagi 
karyawan”  menunjukkan bahwa dari 77 responden sebanyak 29 
responden (37,70%) menyatakan sangat tidak setuju, 39 responden 
(0,60%) menyatakan tidak setuju, 4 responden (5,20%) menyatakan 
ragu-ragu, 1 responden (1,30%) menyatakan setuju, dan 1 responden 
(1,30%) menyatakan sangat setuju. Rata-rata jawaban responden pada 
item Z₁.₃.₃ sebesar 1,71, sehingga dapat dikatakan bahwa responden 
sangat mudah menyelesaikan pekerjaannya. 
Berlanjut pada item Z₁.₃.₄ mengenai “Karyawan merasa 
kurang percaya diri dalam melakukan pekerjaan” menunjukkan 
bahwa dari 77 responden sebanyak 28 responden (36,40%)  
menyatakan sangat tidak setuju, 40 responden (51,90%) menyatakan 
tidak setuju, 6 responden (7,80%) menyatakan ragu-ragu, 3 
responden (3,90%) menyatakan setuju, dan 0 responden (0,00%) 
menyatakan sangat setuju. Rata-rata jawaban responden pada item 
Z₁.₃.₄ sebesar 1,79, sehingga dapat dikatakan bahwa responden sangat 
percaya diri dalam melakukan pekerjaannya. 
Rata-rata distribusi jawaban tertinggi terletak pada item Z₁.₁.₁ 
mengenai “Pekerjaan yang mengakibatkan kelelahan dapat 
mengurangi gairah kerja karyawan” dengan skor 2,90. Sedangkan 
rata-rata distribusi terendah terletak pada item Z₁.₂.₁ mengenai 
“Karyawan memandang rendah sebuah pekerjaan” dengan skor 1,57. 





sebesar 1,94. Skor tersebut termasuk ke dalam kategori rendah. 
Sehingga dapat disimpulkan bahwa karyawan Bidang Administrasi 
dan Keuangan Badan Pengusahaan (BP) Batam memiliki tingkat job 
burnout yang rendah. 
c. Kinerja Karyawan 
Pada variabel Kinerja Karyawan (Y) terdapat 15 item 
pertanyaan yang diajukan kepada responden, Dari beberapa 
pertanyaan tersebut diperoleh jawaban seperti pada tabel 4.9 berikut: 
Tabel 4.9 Distribusi Jawaban Responden pada Variabel           
Kinerja Karyawan 
Item 
SS S RR TS STS 
Mean 
f % f % f % f % f % 
Y₁.₁.₁ 22 28,60 50 64,90 3 3,90 2 2,60 0 0,00 4,19 
Y₁.₁.₂ 6 7,80 19 24,70 35 45,50 17 22,10 0 0,00 3,18 
Y₁.₁.₃ 17 22,10 46 59,70 10 13,0 4 5,20 0 0,00 3,98 
Rata-Rata Indikator Kuantitas Pekerjaan 3,78 
Y₁.₂.₁ 24 31,20 45 58,40 6 7,80 2 2,60 0 0,00 4,18 
Y₁.₂.₂ 12 15,60 38 49,40 18 23,40 9 11,70 0 0,00 3,68 
Y₁.₂.₃ 18 23,40 45 58,40 9 11,70 5 6,50 0 0,00 3,98 
Rata-Rata Indikator Kualitas Pekerjaan 3,95 
Y₁.₃.₁ 13 16,90 49 63,60 9 11,70 6 7,80 0 0,00 3,89 
Y₁.₃.₂ 7 9,10 23 29,90 39 50,60 6 7,80 1 1,30 3,38 
Y₁.₃.₃ 9 11,70 46 59,70 16 20,80 4 5,20 1 1,30 3,76 
Rata-Rata Indikator Ketepatan Waktu 3,68 
Y₁.₄.₁ 9 11,70 42 54,50 14 18,20 11 14,30 1 1,30 3,61 
Y₁.₄.₂ 16 20,80 28 36,40 22 28,60 10 13,00 1 1,30 3,62 
Y₁.₄.₃ 18 23,40 31 40,30 19 24,70 7 9,10 1 1,30 3,76 
Rata-Rata Indikator Kehadiran 3,66 
Y₁.₅.₁ 25 32,50 49 63,60 1 1,30 2 2,60 0 0,00 4,25 
Y₁.₅.₂ 25 32,50 48 62,30 2 2,60 2 2,60 0 0,00 4,24 
Y₁.₅.₃ 25 32,50 47 61,00 2 2,60 2 2,60 1 1,30 4,20 
Rata-Rata Indikator Kemampuan Kerjasama 4,23 
Grand Mean Variabel Kinerja Karyawan 3,86 





              Keterangan: 
        Y₁.₁.₁ = Karyawan dapat menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan jumlah 
unit yang telah ditetapkan oleh perusahaan. 
Y₁.₁.₂  = Jumlah unit pekerjaan yang karyawan selesaikan lebih banyak 
dibandingkan rekan kerja lainnya. 
Y₁.₁.₃ = Hasil pekerjaan karyawan meningkat dari sebelumnya 
Y₁.₂.₁ = Karyawan dapat menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan kualitas    
kerja yang telah ditetapkan oleh perusahaan. 
 Y₁.₂.₂ = Kualitas kerja yang karyawan miliki sesuai dengan kualitas kerja 
yang dilakukan oleh rekan kerja lainnya. 
Y₁.₂.₃  = Hasil pekerjaan karyawan meningkat dan menjadi lebih baik 
dari sebelumnya. 
Y₁.₃.₁  = Karyawan dapat menyelesaikan pekerjaan dengan tepat waktu. 
 Y₁.₃.₂  = Karyawan selalu menyelesaikan pekerjaan lebih cepat 
dibandingkan rekan kerja lainnya. 
 Y₁.₃.₃  = Waktu penyelesaian pekerjaan karyawan meningkat dari 
sebelumnya. 
 Y₁.₄.₁  = Karyawan melakukan pekerjaan sesuai dengan jam kerja yang 
telah ditentukan oleh perusahaan. 
 Y₁.₄.₂  = Intensitas kehadiran kerja Karyawan lebih baik dibandingkan 
rekan kerja lainnya. 
Y₁.₄.₃  = Karyawan selalu hadir tepat waktu. 
Y₁.₅.₁  = Karyawan mampu bekerja sama dengan rekan kerja lainnya. 
Y₁.₅.₂  = Karyawan mampu bekerja sama dalam suatu tim kerja. 
Y₁.₅.₃  = Karyawan mampu berkoordinasi dengan divisi/departemen lain. 
Berdasarkan tabel 4.9 tersebut dapat diketahui hasil jawaban 
responden untuk tiap-tiap item pernyataan terkait dengan variabel 
Kinerja Karyawan. Pada item Y₁.₁.₁ mengenai “Karyawan dapat 





ditetapkan oleh perusahaan” menunjukkan bahwa dari 77 responden 
sebanyak 22 responden (28,60%) menyatakan sangat setuju, 50 
responden (64,90%) menyatakan setuju, 3 responden (3,90%) 
menyatakan ragu-ragu, 2 responden (2,60%) menyatakan tidak 
setuju, dan 0 responden (0,00%) menyatakan sangat tidak setuju. 
Rata-rata jawaban responden pada item Y₁.₁.₁ sebesar 4,19, sehingga 
dapat dikatakan bahwa responden telah menyelesaikan pekerjaan 
dengan baik sesuai dengan jumlah unit yang telah ditetapkan oleh 
perusahaan. 
Selanjutnya yaitu item Y₁.₁.₂ mengenai “Jumlah unit 
pekerjaan yang karyawan selesaikan lebih banyak dibandingkan 
rekan kerja lainnya” menunjukkan bahwa dari 77 responden 
sebanyak 6 responden (7,80%) menyatakan sangat setuju, 19 
responden (24,70%) menyatakan setuju, 35 responden (45,50%) 
menyatakan ragu-ragu, 17 responden (22,10%) menyatakan tidak 
setuju, dan 0 responden (0,00%) menyatakan sangat tidak setuju. 
Rata-rata jawaban responden pada item Y₁.₁.₂ sebesar 3,18, sehingga 
dapat dikatakan bahwa responden cukup banyak menyelesaikan unit 
pekerjaan dibandingkan rekan kerja lainnya. 
Berikutnya pada item Y₁.₁.₃ mengenai “Hasil pekerjaan 
karyawan meningkat dari sebelumnya” menunjukkan bahwa dari 77 
responden sebanyak 17 responden (22,10%) menyatakan sangat 





(13,00%) menyatakan ragu-ragu, 4 responden (5,20%) menyatakan 
tidak setuju, dan 0 responden (0,00%) menyatakan sangat tidak 
setuju. Rata-rata jawaban responden pada item Y₁.₁.₃ sebesar 3,98, 
sehingga dapat dikatakan bahwa hasil pekerjaan responden sering 
mengalami peningkatan dari sebelumnya. 
Lalu item Y₁.₂.₁ mengenai “Karyawan dapat menyelesaikan 
pekerjaan sesuai dengan kualitas kerja yang telah ditetapkan oleh 
perusahaan” menunjukkan bahwa dari 77 responden sebanyak 24 
responden (31,20%) menyatakan sangat setuju, 45 responden 
(58,40%) menyatakan setuju, 6 responden (7,80%) menyatakan ragu-
ragu, 2 responden (2,60%) menyatakan tidak setuju, dan 0 responden 
(0,00%) menyatakan sangat tidak setuju. Rata-rata jawaban 
responden pada item Y₁.₂.₁ sebesar 4,18, sehingga dapat dikatakan 
bahwa responden sering menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan 
kualitas kerja yang telah ditetapkan oleh perusahaan. 
Penjelasan pada item Y₁.₂.₂ mengenai “Kualitas kerja yang 
karyawan miliki sesuai dengan kualitas kerja yang dilakukan oleh 
rekan kerja lainnya” menunjukkan bahwa dari 77 responden 
sebanyak 12 responden (15,60%) menyatakan sangat setuju, 38 
responden (49,40%) menyatakan setuju, 18 responden (23,40%) 
menyatakan ragu-ragu, 9 responden (11,70%) menyatakan tidak 
setuju, dan 0 responden (0,00%) menyatakan sangat tidak setuju. 





dapat dikatakan bahwa responden memiliki kualitas kerja yang sama 
dengan rekan kerja lainnya. 
Berikutnya item Y₁.₂.₃ mengenai “Hasil pekerjaan karyawan 
meningkat dan menjadi lebih baik dari sebelumnya” menunjukkan 
bahwa dari 77 responden sebanyak 18 responden (23,40%) 
menyatakan sangat setuju, 45 responden (58,40%) menyatakan 
setuju, 9 responden (11,70%) menyatakan ragu-ragu, 5 responden 
(6,50%) menyatakan tidak setuju, dan 0 responden (0,00%) 
menyatakan sangat tidak setuju. Rata-rata jawaban responden pada 
item Y₁.₂.₃ sebesar 3,98, sehingga dapat dikatakan bahwa responden 
sering mengalami peningkatan pekerjaan dan menjadi lebih baik dari 
sebelumnya. 
Lanjut pada item Y₁.₃.₁ mengenai “Karyawan dapat 
menyelesaikan pekerjaan dengan tepat waktu” menunjukkan dari 77 
responden sebanyak 13 responden (16,90%) menyatakan sangat 
setuju, 49 responden (63,60%) menyatakan setuju, 9 responden 
(11,70%) menyatakan ragu-ragu, 6 responden (7,80%) menyatakan 
tidak setuju, dan 0 responden (0,00%) menyatakan sangat tidak 
setuju. Rata-rata jawaban responden pada item Y₁.₃.₁ sebesar 3,89, 
sehingga dapat dikatakan bahwa responden sering menyelesaikan 
pekerjaan dengan tepat waktu.  
Pada item Y₁.₃.₂ mengenai “Karyawan selalu menyelesaikan 





menunjukkan bahwa dari 77 responden sebanyak 7 responden 
(9,10%) menyatakan sangat setuju, 23 responden (29,90%) 
menyatakan setuju, 39 responden (50,60%) menyatakan ragu-ragu, 6 
responden (7,80%) menyatakan tidak setuju, dan 1 responden 
(1,30%) menyatakan sangat tidak setuju. Rata-rata jawaban 
responden pada item Y₁.₃.₂ sebesar 3,38, sehingga dapat dikatakan 
bahwa responden cukup cepat dalam menyelesaikan pekerjaannya 
dibandingkan rekan kerja lainnya. 
Pada item Y₁.₃.₃ mengenai “Waktu penyelesaian pekerjaan 
karyawan meningkat dari sebelumnya” menunjukkan bahwa dari 77 
responden sebanyak 9 responden (11,70%) menyatakan sangat setuju, 
46 responden (59,70%) menyatakan setuju, 16 responden (20,80%) 
menyatakan ragu-ragu, 4 responden (5,20%) menyatakan tidak 
setuju, dan 1 responden (1,30%) menyatakan sangat tidak setuju. 
Rata-rata jawaban responden pada item Y₁.₃.₃ sebesar 3,76, sehingga 
dapat dikatakan bahwa waktu penyelesaian pekerjaan responden 
sering meningkat dari sebelumnya 
Selanjutnya item Y₁.₄.₁ mengenai “Karyawan melakukan 
pekerjaan sesuai dengan jam kerja yang telah ditentukan oleh 
perusahaan” menunjukkan bahwa dari 77 responden sebanyak 9 
responden (11,70%) menyatakan sangat setuju, 42 responden 
(54,50%) menyatakan setuju, 14 responden (18,20%) menyatakan 





responden (1,30%) menyatakan sangat tidak setuju. Rata-rata 
jawaban responden pada item Y₁.₄.₁ sebesar 3,61, sehingga dapat 
dikatakan bahwa responden sering melakukan pekerjaan sesuai 
dengan jam kerja yang telah ditentukan oleh perusahaan 
Penjelasan pada item Y₁.₄.₂ mengenai “Intensitas kehadiran 
kerja Karyawan lebih baik dibandingkan rekan kerja lainnya” 
menunjukkan bahwa dari 77 responden sebanyak 16 responden 
(20,80%) menyatakan sangat setuju, 28 responden (36,40%) 
menyatakan setuju, 22 responden (28,60%) menyatakan ragu-ragu, 
10 responden (13,00%) menyatakan tidak setuju, dan 1 responden 
(1,30%) menyatakan sangat tidak setuju. Rata-rata jawaban 
responden pada item Y₁.₄.₂ sebesar 3,62, sehingga dapat dikatakan 
bahwa intensitas kehadiran kerja responden lebih baik dibandingkan 
rekan kerja lainnya. 
Berikutnya item Y₁.₄.₃ mengenai “Karyawan selalu hadir tepat 
waktu” menunjukkan bahwa dari 77 responden sebanyak 18 
responden (23,40%) menyatakan sangat setuju, 31 responden 
(40,30%) menyatakan setuju, 19 responden (24,70%) menyatakan 
ragu-ragu, 7 responden (9,10%) menyatakan tidak setuju, dan 1 
responden (1,30%) menyatakan sangat tidak setuju. Rata-rata 
jawaban responden pada item Y₁.₄.₃ sebesar 3,76, sehingga dapat 






Selanjutnya item Y₁.₅.₁ mengenai “Karyawan mampu bekerja 
sama dengan rekan kerja lainnya” menunjukkan bahwa dari 77 
responden sebanyak 25 responden (32,50%) menyatakan sangat 
setuju, 49 responden (63,60%) menyatakan setuju, 1 responden 
(1,30%) menyatakan ragu-ragu, 2 responden (2,60%) menyatakan 
tidak setuju, dan 0 responden (0,00%) menyatakan sangat tidak 
setuju. Rata-rata jawaban responden pada item Y₁.₅.₁ sebesar 4,25, 
sehingga dapat dikatakan bahwa kemampuan responden dalam 
bekerja sama dengan rekan kerja lainnya sangat baik. 
Pada item Y₁.₅.₂ mengenai “Karyawan mampu bekerja sama 
dalam suatu tim kerja” menunjukkan bahwa dari 77 responden 
sebanyak 25 responden (32,50%) menyatakan sangat setuju, 48 
responden (62,30%) menyatakan setuju, 2 responden (2,60%) 
menyatakan ragu-ragu, 2 responden (2,60%) menyatakan tidak 
setuju, dan 0 responden (0,00%) menyatakan sangat tidak setuju. 
Rata-rata jawaban responden pada item Y₁.₅.₂ sebesar 4,24, sehingga 
dapat dikatakan bahwa kemampuan responden dalam bekerja sama 
dalam satu tim sangat baik.   
Lalu item Y₁.₅.₃ mengenai “Karyawan mampu berkoordinasi 
dengan divisi/departemen lain” menunjukkan bahwa dari 77 
responden sebanyak 25 responden (32,50%) menyatakan sangat 
setuju, 47 responden (61,00%) menyatakan setuju, 2 responden 





tidak setuju, dan 1 responden (1,30%) menyatakan sangat tidak 
setuju. Rata-rata jawaban responden pada item Y₁.₅.₃ sebesar 4,20, 
sehingga dapat dikatakan bahwa kemampuan responden dalam 
berkoordinasi dengan divisi/departemen lain sangat baik. 
Rata-rata distribusi jawaban tertinggi terletak pada item Y₁.₅.₁ 
mengenai “Karyawan mampu bekerja sama dengan rekan kerja 
lainnya” dengan skor 4,25. Sedangkan rata-rata distribusi terendah 
terletak pada item Y₁.₁.₂ mengenai “Jumlah unit pekerjaan yang 
karyawan selesaikan lebih banyak dibandingkan rekan kerja lainnya” 
dengan skor 3,18. Hasil rata-rata jawaban responden mengenai 
kinerja karyawan sebesar 3,85. Skor tersebut termasuk ke dalam 
kategori tinggi. Sehingga dapat disimpulkan bahwa karyawan Bidang 
Administrasi dan Keuangan Badan Pengusahaan (BP) Batam 
memiliki memiliki kinerja yang baik dalam bekerja.  
2. Analisis Statistik Inferensial 
a. Perhitungan Analisis Path 
Analisis jalur digunakan agar peneliti mengetahui pengaruh 
langsung dan tidak langsung antara variabel bebas terhadap variabel 
terikat. Penelitian ini terdapat tiga buah hipotesis yang diuji, yaitu 
Pengaruh variabel Job Stressor terhadap variabel Job Burnout, 
Pengaruh variabel Job Burnout terhadap variabel Kinerja Karyawan, 
Pengaruh variabel Kinerja Karyawan terhadap variabel Job Stressor. 





Windows. Adapun hasil uji pengaruh dan analisa hipotesis dapat 
dilihat pada tabel dan penjelasan berikut:  







t Hitung Sig. R² 
X₁ Z₁ 0,505 5,060 0,000 0,255 
X₁ Y₁ 0,303 2,349 0,021 0,084 
Z₁ Y₁ -0,279 -2,169 0,033 0,084 
            Sumber: Data primer diolah, 2020 
H₁ : Terdapat pengaruh antara variabel Job Stressor (X) 
terhadap Job Burnout (Z). 
Berdasarkan tabel 4.10 diperoleh koefisien beta sebesar 0,505 
dengan nilai         sebesar 5,060 dan probabilitas sebesar 0,000 
(0,000 < 0,05), maka secara parsial variabel Job Stressor (X) memiliki 
pengaruh positif yang signifikan terhadap variabel Job Burnout (Z). 
Maka keputusannya adalah H₁ diterima, dimana H₁ menyatakan 
bahwa terdapat pengaruh antara variabel Job Stressor (X) terhadap 
Job Burnout (Z). 
Nilai koefisien determinasi sebesar 0,255 (25,5%). Hasil ini 
menunjukkan bahwa kontribusi Job Stressor terhadap Job Burnout 
sebesar 25,5%, sedangkan kontribusi variabel-variabel lain di luar 
model penelitian ini sebesar 74,5%. Hasil analisis korelasi antar 
variabel Job Stressor dan variabel Job Burnout menunjukkan angka 
sebesar 0,505 yang artinya besaran hubungan antara variabel Job 





H₂ : Terdapat pengaruh antara variabel Job Stressor (X) 
terhadap Kinerja Karyawan (Y). 
Berdasarkan tabel 4.10 diperoleh koefisien beta sebesar 0,303 
dengan nilai         sebesar 2,349 dan probabilitas sebesar 0,021 
(0,021 < 0,05), maka secara parsial variabel Job Stressor (X) memiliki 
pengaruh positif signifikan terhadap variabel Kinerja Karyawan (Y). 
Maka keputusannya adalah H₂ diterima, dimana H₂ menyatakan 
bahwa terdapat pengaruh antara variabel Job Stressor (X) terhadap 
Kinerja Karyawan (Y). 
Nilai koefisien determinasi sebesar 0,084 (8,4%). Hasil ini 
menunjukkan bahwa kontribusi Job Stressor terhadap Kinerja 
Karyawan sebesar 8,4%, sedangkan kontribusi variabel-variabel lain 
di luar model penelitian ini sebesar 91,6%. Hasil analisis korelasi 
antar variabel Job Stressor dan variabel Kinerja Karyawan 
menunjukkan angka sebesar 0,303 yang artinya besaran hubungan 
antara variabel Job Stressor dan variabel Kinerja Karyawan searah 
dan kuat sebesar 30,3%. 
H₃ : Terdapat pengaruh antara variabel Job Burnout (Z) 
terhadap Kinerja Karyawan (Y). 
Berdasarkan tabel 4.10 diperoleh koefisien beta sebesar -0,279 
dengan nilai         sebesar -2,169 dan probabilitas sebesar 0,033 
(0,033 < 0,05), artinya secara parsial variabel Job Burnout (Z) 





Karyawan (Y). Maka keputusannya adalah H₃ diterima, dimana H₃ 
menyatakan bahwa terdapat pengaruh antara variabel Job Burnout (Z) 
terhadap Kinerja Karyawan (Y). 
Nilai koefisien determinasi sebesar 0,084 (8,4%). Hasil ini 
menunjukkan bahwa kontribusi Job Burnout terhadap Kinerja 
Karyawan sebesar 8,4%, sedangkan kontribusi variabel-variabel lain 
di luar model penelitian ini sebesar 91,6%. Hasil analisis korelasi 
antar variabel Job Burnout dan variabel Kinerja Karyawan 
menunjukkan angka sebesar 0,279 yang artinya besaran hubungan 
antara variabel Job Stressor dan variabel Kinerja Karyawan searah 
dan kuat sebesar 27,9%. 
b. Pengaruh Job Burnout (Z) sebagai Variabel Intervening dalam 
Hubungan Job Stressor (X) Terhadap Kinerja Karyawan (Y) 
Pada hubungan Job Stressor dengan Kinerja Karyawan 
terdapat dugaan variabel Job Burnout sebagai variabel intervening. 
Berikut perhitungan pengaruh Job Burnout sebagai variabel 
intervening: 
1) Pengaruh Langsung (Direct Effect) 
Pengaruh langsung atau direct effect adalah pengaruh dari sebuah 
variabel bebas terhadap variabel terikat tanpa melalui variabel 
lainnya. Pengaruh langsung dari variabel Job Stressor terhadap 
Kinerja Karyawan adalah sebesar 0,303. 





Pengaruh tidak langsung atau indirect effect adalah efek pengaruh 
dari variabel perantara. Untuk mengetahui pengaruh tidak 
langsung dari variabel Job Stressor terhadap Kinerja Karyawan 
melalui variabel intervening Job Burnout dapat dilakukan dengan 
cara mengalikan hasil pengaruh langsung dari variabel yang 
dilewati. Berikut perhitungannya: 
Indirect Effect (IE) =          
= 0,505   (-0,279) 
= -0,140 
Perhitungan diatas memiliki pengertian bahwa terdapat pengaruh 
tidak langsung variabel Job Stressor terhadap Kinerja Karyawan 
melalui variabel intervening Job Burnout sebesar -0,140. Nilai 
tersebut menunjukkan bahwa pengaruh Job Stressor terhadap 
Kinerja Karyawan melalui variabel intervening Job Burnout 
memiliki pengaruh negatif.  
3) Pengaruh Total (Total Effect) 
Untuk mengetahui pengaruh total dari variabel Job Stressor, 
variabel Job Burnout, dan variabel Kinerja Karyawan dapat 
dilakukan dengan cara perhitungan berikut: 
Total Effect (TE)  = PXY + (PXZ   PZY) 
    = 0,303 + (-0,140)   





Dari hasil perhitungan tersebut diketahui bahwa Job Burnout 
terbukti sebagai variabel intervening dalam hubungan antara 
variabel Job Stressor dengan Kinerja Karyawan melalui Job 
Burnout adalah sebesar 0,163. Nilai tersebut menunjukkan bahwa 
pengaruh total Job Stressor terhadap Kinerja Karyawan melalui 
variabel intervening Job Burnout lebih kecil daripada pengaruh 
langsung Job Stressor terhadap Kinerja Karyawan (0,163 < 
0,303). Berdasarkan hal tersebut dapat disimpulkan bahwa Job 
Burnout tidak diperlukan untuk memperkuat keberadaan Job 
Stressor terhadap Kinerja Karyawan. Berikut ringkasan hasil dari 
pengaruh langsung, pengaruh tidak langsung, dan pengaruh total 
dari hubungan antar variabel: 
Tabel 4.11 Hasil Pengaruh Langsung, Pengaruh Tidak 









X → Z 0,505 - 0,505 
X → Y 0,303 -0,140 0,163 
Z → Y -0,279 - 0,543 
         Sumber: Data primer diolah, 2020 
c. Hubungan Antar Jalur 
Dari seluruh perhitungan yang telah dilakukan, penelitian ini 
menghasilkan koefisien jalur path antar variabel. Pada gambar 4.3 
berikut menampilkan diagram hasil analisis jalur secara keseluruhan. 





sebesar 0,505. Koefisien variabel Job Burnout (Z) terhadap Kinerja 
Karyawan (Y) adalah sebesar -0,279. Koefisien Job Stressor (X) 
terhadap Kinerja Karyawan (Y) adalah sebesar 0,303. Model diagram 








Gambar 4.3 Diagram Jalur Variabel Job Stressor,                          
Job Burnout, dan Kinerja Karyawan 
Sumber: Data diolah, 2020 
  
Keterangan: 
X sebagai variabel bebas Job Stressor 
Z sebagai variabel antara Job Burnout 
Y sebagai variabel terikat Kinerja Karyawan 
 
Diagram hasil analisis jalur pada gambar 4.3 tersebut, 
mempunyai persamaan berikut: 
Sub Struktur I   : Z = 0,505X 
Sub Struktur II :   Y = 0,303X + -0,279Z 
4.4 Pembahasan Hasil Penelitian 
1. Job Stressor (X) 
Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan dari 12 item 
pernyataan kuesioner yang diajukan kepada responden, variabel Job 
-0,279 0,505 
0,303 
Job      
Stressor (X) 








Stressor memiliki rata-rata sebesar 2,50. Skor tersebut termasuk ke dalam 
kategori rendah, yang berarti bahwa karyawan Bagian Administrasi dan 
Keuangan Badan Pengusahaan (BP) Batam berpotensi rendah mengalami 
stres kerja. Rata-rata indikator faktor lingkungan sebesar 2,75. Skor 
tersebut termasuk ke dalam kategori cukup, yang artinya faktor 
lingkungan cukup berpotensi menyebabkan stres bagi karyawan Bagian 
Administrasi dan Keuangan Badan Pengusahaan (BP) Batam. Rata-rata 
indikator faktor organisasi sebesar 2,32. Skor tersebut termasuk ke dalam 
kategori rendah, yang artinya faktor organisasi berpotensi rendah 
menyebabkan stres bagi karyawan Bagian Administrasi dan Keuangan 
Badan Pengusahaan (BP) Batam. Selanjutnya rata-rata indikator faktor 
personal sebesar 2,49. Skor tersebut termasuk ke dalam kategori rendah, 
yang artinya faktor personal berpotensi rendah menyebabkan stres bagi 
karyawan Bagian Administrasi dan Keuangan Badan Pengusahaan (BP) 
Batam. 
Selain rata-rata variabel dan indikator, dapat ditarik pula rata-rata 
dari item penelitian. Masing-masing item memiliki rata-rata yang 
berbeda. Item yang memiliki rata-rata tertinggi, yaitu item X₁.₁.₂ dengan 
skor 3,32. Item yang memiliki rata-rata terendah, yaitu item X₁.₁.₃ dengan 
skor 1,96. Berdasarkan jawaban responden yang diperoleh, maka dapat 
disimpulkan bahwa situasi politik menjadi penyebab stres yang paling 
tinggi bagi karyawan Bidang Administrasi dan Keuangan Badan 





teknologi bukan menjadi prioritas utama penyebab stres bagi karyawan 
Bidang Administrasi dan Keuangan Badan Pengusahaan (BP) Batam. 
2. Job Burnout (Z) 
Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan dari 12 item 
pernyataan kuesioner yang diajukan kepada responden, variabel Job 
Burnout memiliki rata-rata sebesar 1,90. Skor tersebut termasuk ke dalam 
kategori rendah, yang berarti bahwa karyawan Bidang Administrasi dan 
Keuangan Badan Pengusahaan (BP) Batam memiliki tingkat job burnout 
yang rendah. Rata-rata indikator exhaustion sebesar 2,31. Skor tersebut 
termasuk ke dalam kategori rendah, yang artinya karyawan Bagian 
Administrasi dan Keuangan Badan Pengusahaan (BP) Batam tidak 
mengalami exhaustion. Rata-rata indikator cynicism sebesar 1,65. Skor 
tersebut termasuk ke dalam kategori sangat rendah, yang artinya 
karyawan Bagian Administrasi dan Keuangan Badan Pengusahaan (BP) 
Batam sangat tidak merasa cynicism. Selanjutnya rata-rata indikator 
ineffectiveness sebesar 1,72. Skor tersebut termasuk ke dalam kategori 
sangat rendah, yang artinya karyawan Bagian Administrasi dan Keuangan 
Badan Pengusahaan (BP) Batam sangat tidak merasa ineffectiveness. 
Selain rata-rata variabel dan indikator, dapat ditarik pula rata-rata 
dari item penelitian. Masing-masing item memiliki rata-rata yang 
berbeda. Item yang memiliki rata-rata tertinggi, yaitu item Z₁.₁.₁ memiliki 
skor 2,90. Item yang memiliki rata-rata terendah, yaitu item Z₁.₂.₁ dengan 





disimpulkan bahwa kelelahan kerja dapat mengurangi gairah kerja bagi 
karyawan Bidang Administrasi dan Keuangan Badan Pengusahaan (BP) 
Batam. Selain itu, karyawan Bidang Administrasi dan Keuangan Badan 
Pengusahaan (BP) Batam merasa tidak memandang rendah sebuah 
pekerjaan. 
3. Kinerja Karyawan 
Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan dari 15 item 
pernyataan kuesioner yang diajukan kepada responden, variabel kinerja 
karyawan memiliki rata-rata sebesar 3,86. Skor tersebut termasuk ke 
dalam kategori tinggi, yang berarti bahwa kinerja karyawan Bidang 
Administrasi dan Keuangan Badan Pengusahaan (BP) Batam secara 
kuantitas, kualitas, ketepatan, kehadiran, dan kemampuan kerjasama telah 
berjalan dengan baik. Rata-rata indikator kuantitas sebesar 3,78. Skor 
tersebut termasuk ke dalam kategori tinggi, yang artinya kuantitas kerja 
yang dihasilkan oleh karyawan Bagian Administrasi dan Keuangan Badan 
Pengusahaan (BP) Batam telah berjalan dengan baik. Rata-rata indikator 
kualitas sebesar 3,95. Skor tersebut termasuk ke dalam kategori tinggi, 
yang artinya kualitas kerja yang dihasilkan oleh karyawan Bagian 
Administrasi dan Keuangan Badan Pengusahaan (BP) Batam telah 
berjalan dengan baik. Rata-rata indikator ketepatan waktu sebesar 3,68. 
Skor tersebut termasuk ke dalam kategori tinggi, yang artinya ketepatan 
waktu karyawan Bagian Administrasi dan Keuangan Badan Pengusahaan 





dengan baik. Rata-rata indikator kehadiran sebesar 3,66. Skor tersebut 
termasuk ke dalam kategori tinggi, yang artinya kehadiran karyawan 
Bagian Administrasi dan Keuangan Badan Pengusahaan (BP) Batam 
dalam bekerja telah berjalan dengan baik. Selanjutnya rata-rata indikator 
kemampuan kerjasama sebesar 4,23. Skor tersebut termasuk ke dalam 
kategori sangat tinggi, yang artinya kemampuan kerjasama karyawan 
Bagian Administrasi dan Keuangan Badan Pengusahaan (BP) Batam telah 
berjalan dengan sangat baik. 
Selain rata-rata variabel dan indikator, dapat ditarik pula rata-rata 
dari item penelitian. Masing-masing item memiliki rata-rata yang 
berbeda. Item yang memiliki rata-rata tertinggi, yaitu item Y₁.₅.₁ memiliki 
skor 4,25. Item yang memiliki rata-rata terendah, yaitu item Y₁.₁.₂ dengan 
skor 3,18. Berdasarkan jawaban responden yang diperoleh, maka dapat 
disimpulkan bahwa karyawan Bidang Administrasi dan Keuangan Badan 
Pengusahaan (BP) Batam merasa memiliki kinerja yang tinggi ketika 
bekerja sama dengan rekan kerja lainnya. Sedangkan berhasil 
menyelesaikan pekerjaan dengan jumlah unit pekerjaan yang lebih banyak 
dibandingkan rekan kerja lainnya, bukan menjadi prioritas utama 
karyawan dalam mengukur kinerjanya.  
4. Pengaruh Job Stressor terhadap Job Burnout 
Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan, dapat diketahui 
bahwa job stressor pada karyawan karyawan Bidang Administrasi dan 





signifikan terhadap job burnout. Hal ini dibuktikan dengan hasil dari 
analisis jalur (path) yang menunjukkan nilai koefisien jalur sebesar 0,505 
dan nilai sig. < 0,05 (0,00 < 0,05). Maka keputusannya adalah H₁ 
diterima, dimana H₁ menyatakan bahwa terdapat pengaruh antara variabel 
Job Stressor (X) terhadap Job Burnout (Z). Nilai koefisien jalur positif 
mengindikasikan bahwa semakin tinggi job stressor maka akan semakin 
tinggi pula job burnout.  
Berdasarkan hasil perhitungan distribusi frekuensi jawaban 
responden pada tabel 4.7, dapat dilihat bahwa grand mean variabel job 
stressor adalah sebesar 2,50. Artinya sebagian responden tidak setuju 
dengan pernyataan-pernyataan yang diberikan mengenai variabel job 
stressor. Variabel job stressor memiliki 3 indikator, yaitu Faktor 
Lingkungan, Faktor Organisasi, dan Faktor Personal. Nilai rata-rata item 
dalam indikator faktor lingkungan adalah sebesar 2,75, indikator faktor 
organisasi adalah sebesar 2,32, dan indikator faktor personal adalah 
sebesar 2,49. Dilihat dari nilai rata-rata indikator variabel job stressor, 
indikator faktor lingkungan memiliki rata-rata yang paling tinggi. Artinya, 
faktor lingkungan menjadi faktor yang paling berperan penting dalam 
menyebabkan stres pada karyawan. Namun, bukan berarti faktor lain 
seperti faktor organisasi dan faktor personal tidak berperan dalam 
menyebabkan stres pada karyawan. Ketika faktor-faktor tersebut saling 






Hasil penelitian ini didukung penelitian yang dilakukan oleh 
Zeinalpour et al. pada tahun 2013. Penelitian tersebut dilakukan pada 
karyawan Universitas Islam Azad Tabriz. Hasil penelitian menemukan 
bahwa stres (stressor) berpengaruh signifikan terhadap burnout. Hasil 
penelitian ini juga didukung penelitian yang dilakukan oleh Hidayatullah 
dan Sri Handari pada tahun 2015. Penelitian tersebut dilakukan pada 
perawat di Rumah Sakit PKU Muhammadiyah Unit II Gamping 
Yogyakarta. Hasil penelitian membuktikan bahwa terdapat pengaruh 
positif dan signifikan antara stres kerja terhadap kelelahan kerja (job 
burnout). Artinya, semakin tinggi stres kerja maka kelelahan kerja juga 
akan semakin meningkat dan begitu juga sebaliknya. Selain itu, hasil 
penelitian ini didukung penelitian yang dilakukan oleh Lina dan Budi 
Hartono Kusuma pada tahun 2018. Penelitian tersebut dilakukan pada 
seluruh mahasiswa semester akhir dari program akuntansi di sebuah 
universitas swasta di Tangerang. Hasil penelitian tersebut menunjukkan 
bahwa role stressor (role ambiguity dan role overload) berpengaruh 
positif terhadap burnout. Artinya, semakin tinggi role stressor yang 
dirasakan oleh mahasiswa maka akan semakin tinggi pula tingkat burnout 
dan begitu juga sebaliknya.  
5. Pengaruh Job Stressor terhadap Kinerja Karyawan 
Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan, dapat diketahui 
bahwa job stressor pada karyawan Bidang Administrasi dan Keuangan 





terhadap kinerja karyawan. Hal ini dibuktikan dengan hasil dari analisis 
jalur (path) yang menunjukkan nilai koefisien jalur sebesar 0,303 dan 
nilai sig. < 0,05 (0,02 < 0,05). Maka keputusannya adalah H₂ diterima, 
dimana H₂ menyatakan bahwa terdapat pengaruh antara variabel Job 
Stressor (X) terhadap Kinerja Karyawan (Y). Nilai koefisien jalur positif 
mengindikasikan bahwa semakin tinggi job stressor maka akan semakin 
tinggi pula kinerja karyawannya. 
Berdasarkan hasil perhitungan distribusi frekuensi jawaban 
responden pada tabel 4.9, dapat dilihat grand mean variabel kinerja 
karyawan adalah sebesar 3,86. Artinya sebagian responden setuju dengan 
pernyataan-pernyataan yang diberikan mengenai variabel kinerja 
karyawan. Variabel kinerja karyawan memiliki 5 indikator, yaitu 
Kuantitas, Kualitas, Ketepatan Waktu, Kehadiran, dan Kemampuan 
Kerjasama. Nilai rata-rata item dalam indikator kuantitas adalah sebesar 
3,78, indikator kualitas adalah sebesar 3,95, indikator ketepatan waktu 
adalah sebesar 3,68, indikator kehadiran adalah sebesar 3,66, dan 
indikator kemampuan kerjasama adalah sebesar 4,23. 
Pengaruh tidak langsung (indirect effect) dari variabel job stressor 
terhadap variabel kinerja karyawan melalui variabel intervening job 
burnout adalah sebesar -0,140. Hal ini menunjukkan bahwa pengaruh job 
stressor terhadap kinerja karyawan melalui variabel intervening job 
burnout memiliki pengaruh negatif. Sedangkan pengaruh total (total 





melalui variabel intervening job burnout adalah sebesar 0,163. Nilai 
tersebut menunjukkan bahwa pengaruh total dari job stressor terhadap 
kinerja karyawan melalui variabel intervening job burnout lebih kecil 
daripada pengaruh job stressor terhadap kinerja karyawan. Hal ini dapat 
disimpulkan bahwa variabel intervening job burnout tidak diperlukan 
untuk memperkuat pengaruh job stressor terhadap kinerja karyawan.  
Hasil penelitian ini didukung dengan teori yang dikemukakan oleh 
Robbins (2006), yaitu mengenai model hubungan stres dan kinerja yang 
dapat dilihat dari pola U terbalik. Dimana logika yang mendasari pola U 
terbalik tersebut adalah bahwa stres pada tingkat rendah sampai sedang 
dapat merangsang tubuh dan mengakibatkan kemampuan untuk bereaksi. 
Pada saat itulah karyawan cenderung akan mampu melaksanakan 
tugasnya dengan lebih baik, intensif, dan lebih cepat. Tetapi apabila stres 
itu lebih banyak, maka akan mengakibatkan kinerja menjadi rendah atau 
menurun. Hal ini juga sesuai dengan pernyataan Waluyo (2013) bahwa 
Stressor dapat berakibat stres positif (eustress) dan stres negatif (distress). 
Selain itu, terdapat juga penelitian dari Cavanaugh et al. pada tahun 2000 
dengan judul An Empirical Examination of Self-Reported Work Stress 
among U.S Managers yang mengemukakan bahwa stressor yang 
berakibat stres positif (eustress) adalah challenge stressors dan stressor 
yang berakibat stres negatif (distress) adalah hindrance stressors. 
Berdasarkan penelitian tersebut, terdapat indikasi bahwa karyawan 





mengalami challenge stressors, dimana stressor yang dialami karyawan 
dapat menciptakan peluang untuk pertumbuhan individu dan karyawan 
cenderung merasa tertantang dengan adanya stres sehingga menyebabkan 
kinerja karyawan meningkat. Oleh karena itu, hasil pada penelitian ini 
menyatakan bahwa Job Stressor pada karyawan Badan Pengusahaan (BP) 
Batam memiliki pengaruh positif signifikan terhadap Kinerja Karyawan. 
6. Pengaruh Job Burnout terhadap Kinerja Karyawan 
Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan dapat diketahui 
bahwa job burnout pada karyawan Badan Pengusahaan (BP) Batam 
memiliki pengaruh negatif signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini 
dibuktikan dengan hasil dari analisis jalur (path) yang menunjukkan nilai 
koefisien jalur sebesar -0,279 dan nilai sig. < 0,05 (0,03 < 0,05). Maka 
keputusannya adalah H₃ diterima, dimana H₃ menyatakan bahwa terdapat 
pengaruh antara variabel Job Burnout (Z) terhadap Kinerja Karyawan 
(Y). Nilai koefisien jalur negatif mengindikasikan bahwa semakin rendah 
job burnout maka akan semakin tinggi kinerja karyawannya.  
Berdasarkan hasil perhitungan distribusi frekuensi jawaban 
responden pada tabel 4.8, dapat dilihat grand mean variabel job burnout 
adalah sebesar 1,90. Artinya sebagian responden tidak setuju dengan 
pernyataan-pernyataan yang diberikan mengenai variabel job burnout. 
Variabel job burnout memiliki 3 indikator, yaitu Exhaustion, Cynicism, 
dan Ineffectiveness. Nilai rata-rata item dalam indikator exhaustion adalah 





ineffectiveness adalah sebesar 1,72. Dilihat dari nilai rata-rata indikator 
variabel job burnout, indikator exhaustion memiliki rata-rata yang paling 
tinggi. Artinya, exhaustion menjadi dimensi prioritas dalam mengukur 
tingkat job burnout pada karyawan. Namun, bukan berarti indikator lain 
seperti cynicism dan ineffectiveness tidak berperan dalam mengukur 
tingkat job burnout pada karyawan. Ketika indikator-indikator tersebut 
saling dikaitkan, maka ketiga indikator inilah yang menentukan tingkat 
job burnout pada karyawan.  
Hasil penelitian ini didukung penelitian yang dilakukan oleh 
Kadek Manik Oko Mahendra dan Ni Wayan Mujiati pada tahun 2015. 
Penelitian tersebut dilakukan pada karyawan Arma Museum and Resort. 
Penelitian tersebut menemukan bahwa job burnout berpengaruh negatif 
dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Artinya, apabila job burnout 
karyawan semakin meningkat maka dapat menurunkan kinerja karyawan 
dan begitu juga sebaliknya. Hasil penelitian ini juga didukung penelitian 
yang dilakukan oleh Hidayatullah dan Sri Handari pada tahun 2015. 
Penelitia tersebut dilakukan pada perawat di Rumah Sakit PKU 
Muhammadiyah Unit II Gamping Yogyakarta. Hasil peneltian tersebut 
membuktikan bahwa kelelahan kerja (job burnout) berpengaruh negatif 
dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Artinya, semakin tinggi 
kelelahan kerja (job burnout) maka kinerja akan semakin menurun. Selain 
itu, hasil penelitian ini juga didukung penelitian yang dilakukan oleh 





dilakukan pada karyawan bagian produksi PT. Lestari Mahaputra Buana 
Padalarang Bandung. Hasil penelitian tersebut membuktikan bahwa 
kelelahan kerja (job burnout) memiliki pengaruh signifikan terhadap 
kinerja karyawan dengan pengaruh secara langsung. Artinya, semakin 
tinggi kelelahan kerja (job burnout) yang ada di lingkungan kerja 










Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan pada karyawan 
Badan Pengusahaan (BP) Batam tentang Pengaruh Job Stressor terhadap Job 
Burnout dan Kinerja Karyawan dapat ditarik beberapa kesimpulan sebagai 
berikut: 
1. Variabel job stressor menunjukkan rata rata sebesar 2,50. Skor tersebut 
termasuk ke dalam kategori rendah, yang berarti bahwa karyawan Bidang 
Administrasi dan Keuangan Badan Pengusahaan (BP) Batam berpotensi 
rendah mengalami stres kerja. Variabel job burnout menunjukkan rata-
rata sebesar 1,90, hal tersebut menunjukkan bahwa tingkat job burnout 
pada karyawan Bidang Administrasi dan Keuangan Badan Pengusahaan 
(BP) Batam rendah. Selanjutnya variabel kinerja karyawan menunjukkan 
rata-rata sebesar 3,86, hal tersebut menunjukkan bahwa kinerja karyawan 
Bidang Administrasi dan Keuangan Badan Pengusahaan (BP) Batam 
secara kuantitas, kualitas, ketepatan, kehadiran, dan kemampuan 
kerjasama telah berjalan dengan baik. 
2. Job Stressor berpengaruh positif signifikan terhadap Job Burnout pada 
karyawan Bidang Administrasi dan Keuangan Badan Pengusahaan (BP) 





organisasi, dan faktor personal dapat meningkatkan job burnout karyawan 
Bidang Administrasi dan Keuangan Badan Pengusahaan (BP) Batam. 
Sehingga ketika job stressor meningkat maka job burnout juga akan 
meningkat dan begitu juga sebaliknya.  
3. Job Stressor berpengaruh positif signifikan terhadap Kinerja Karyawan 
pada karyawan Bidang Administrasi dan Keuangan Badan Pengusahaan 
(BP) Batam. Pada penelitian ini faktor-faktor penyebab stres, yaitu faktor 
lingkungan, faktor organisasi, dan faktor personal dapat meningkatkan 
kinerja karyawan Bidang Administrasi dan Keuangan Badan Pengusahaan 
(BP) Batam. Terdapat indikasi bahwa karyawan Bidang Administrasi dan 
Keuangan Badan Pengusahaan (BP) Batam mengalami challenge 
stressors, dimana stressor yang dialami karyawan menyebabkan kinerja 
karyawan meningkat dan karyawan cenderung merasa tertantang dengan 
adanya stres. Sehingga ketika job stressor meningkat maka kinerja 
karyawan juga akan meningkat dan begitu juga sebaliknya.  
4. Job Burnout berpengaruh negatif signifikan terhadap Kinerja Karyawan 
pada karyawan Bidang Administrasi dan Keuangan Badan Pengusahaan 
(BP) Batam. Apabila karyawan tidak mengalami dan merasa exhaustion, 
cynicism, dan ineffectiveness, maka kinerja karyawan Bidang 







Berdasarkan kesimpulan tersebut, dapat dikemukakan beberapa saran 
yang diharapkan dapat bermanfaat bagi perusahaan dan pihak-pihak lain. 
Adapun saran-saran yang diberikan adalah sebagai berikut: 
1. Bagi Badan Pengusahaan (BP) Batam 
a. Diharapkan organisasi tidak terlalu melibatkan karyawan pada situasi 
politik organisasi maupun situasi politik pemerintahan. Hasil 
penelitian ini mengemukakan bahwa faktor lingkungan menjadi faktor 
yang cukup berpotensi menyebabkan stres pada karyawan, dimana 
situasi politik sangat berpengaruh pada pekerjaan karyawan. 
Meskipun penelitian ini mengindikasikan stres yang terjadi pada 
karyawan adalah stres positif (eustress), namun apabila stres 
mengalami peningkatan secara terus-menerus maka dapat 
menyebabkan karyawan mengalami kelelahan kerja (job burnout) dan 
kinerja karyawan akan menurun. 
b. Diharapkan organisasi dapat selalu meningkatkan kinerja karyawan, 
seperti diadakannya pelatihan yang melibatkan kerjasama antar 
karyawan serta pemberian motivasi kepada karyawan. Dengan adanya 
peningkatan kinerja yang baik, maka tentu saja dapat mengurangi 
tingkat stres karyawan dan job burnout.   
2. Bagi Peneliti Selanjutnya 
Mengingat variabel bebas dalam penelitian ini merupakan hal 





hasil penelitian ini dapat digunakan sebagai acuan bagi peneliti 
selanjutnya untuk mengembangkan penelitian ini dengan mengganti atau 
menambahkan variabel lain yang dapat mempengaruhi job burnout dan 
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Lampiran 1 Kuesioner Penelitian 
Yth. Bapak/Ibu Karyawan Bidang Administrasi & Keuangan 
Badan Pengusahaan Batam (BP Batam) 
Dengan hormat, 
 Dalam rangka menyelesaikan tugas akhir skripsi dan meraih gelar Strata 1 
(S1) pada jurusan Ilmu Administrasi Bisnis, Fakultas Ilmu Administrasi, 
Universitas Brawijaya, saya sebagai peneliti memohon bantuan Bapak/Ibu 
Karyawan Bidang Administrasi dan Keuangan di Badan Pengusahaan Batam (BP 
Batam) agar berkenan memberikan jawaban pada kuesioner ini. Penelitian ini 
bertujuan untuk menguji “Pengaruh Job Stressor Terhadap Job Burnout dan 
Kinerja Karyawan Bidang Administrasi dan Keuangan Badan Pengusahaan Batam 
(BP Batam)”. 
 Kelengkapan jawaban akan sangat mempengaruhi hasil analisis dalam 
penelitian ini dan tidak mempengaruhi penilaian perusahaan terhadap kinerja 
Bapak/Ibu. Kerahasiaan informasi yang diperoleh akan dijaga dengan baik dan 
informasi tersebut hanya akan digunakan untuk kepentingan akademik. 
 Besar harapan saya atas partisipasi Bapak/Ibu dalam pengisian kuesioner 
ini, karena jawaban Bapak/Ibu tersebut merupakan kontribusi yang berharga bagi 
peneliti dan usaha untuk memajukan perusahaan. Atas perhatian Bapak/Ibu, saya 











Nama   :     (boleh inisial) 
Jenis Kelamin  :         Laki-Laki                   Perempuan 
Masa Kerja  :         1-5 Tahun                  15-20 Tahun 
                                        6-10 Tahun                 > 20 Tahun 
                     10-15 Tahun 
Tingkat Pendidikan :         SMP           S1 
               SMA/Sederajat          S2 
          Diploma                     S3 
Usia   :         ≤ 20 Tahun          41-50 Tahun 
             21-30 Tahun          > 50 Tahun 
             31-40 Tahun 
Petunjuk Pengisian Kuesioner 
1. Berilah tanda centang (√) pada jawaban yang anda anggap benar dan sesuai 
dengan keyakinan anda. 
2. Pilih hanya satu jawaban pada setiap pernyataan. 
3. Berikut ini adalah pilihan jawaban dari pernyataan kuesioner ini: 
SS  : Sangat Setuju 
 S  : Setuju 
 R  : Ragu-Ragu 
 TS  : Tidak Setuju 











a) Job Stressor 
No. Pernyataan SS S R TS STS 
1. 
Kebutuhan hidup saya lebih tinggi daripada 
penghasilan saya. 
     
2. 
Situasi politik sangat berpengaruh pada 
pekerjaan saya. 
     
3. Saya sulit mengikuti perubahan teknologi.      
4. 
Saya mengerjakan banyak tugas dengan 
waktu yang terbatas. 
     
5. Saya tidak tahu peran saya ketika bekerja.      
6. 
Saya merasa tidak didukung oleh atasan dan 
rekan kerja. 
     
7. 
Saya memiliki konflik dengan rekan kerja 
dalam satu divisi. 
     
8. 
Saya merasa tidak maksimal dalam 
menyelesaikan pekerjaan apabila terdapat 
masalah yang menimpa keluarga saya. 
     
9. 
Saya merasa keadaan keuangan saya 
mengganggu pekerjaan saya. 
     
10. 
Saya sulit memisahkan masalah pribadi 
dengan pekerjaan. 
     
11. 
Saya lebih sering menyimpan masalah 
sendiri daripada harus berbagi dengan orang 
lain. 
     
12. 
Saya merasa kesulitan apabila berhubungan 
dengan orang baru. 
     
 
b) Job Burnout 
No. Pernyataan SS S R TS STS 
1. 
Pekerjaan yang mengakibatkan kelelahan 
dapat mengurangi gairah kerja saya. 
     
2. 
Saya mengalami kelelahan fisik yang 
disebabkan oleh pekerjaan. 
     
3. Saya tertekan dengan pekerjaan saya.      
4. Saya gelisah memikirkan pekerjaan saya.      
5. 
Saya mengalami banyak gangguan 
konsentrasi dalam bekerja. 
     
6. Saya memandang rendah sebuah pekerjaan.      
7. 
Saya tidak ingin terlibat dalam lingkungan 
kerja. 
     
8. Saya bersikap acuh terhadap pekerjaan.      
9. 
Saya tidak mampu menyelesaikan 
pekerjaan. 
     
10. Saya bekerja dengan tidak efektif.      






Saya merasa kurang percaya diri dalam 
melakukan pekerjaan. 
     
 
c) Kinerja 
No. Pernyataan SS S R TS STS 
1. 
Saya dapat menyelesaikan pekerjaan sesuai 
dengan jumlah unit yang telah ditetapkan 
oleh perusahaan. 
     
2. 
Jumlah unit pekerjaan yang saya selesaikan 
lebih banyak dibandingkan rekan kerja 
lainnya. 
     
3. 
Hasil pekerjaan saya meningkat dari 
sebelumnya. 
     
4. 
Saya dapat menyelesaikan pekerjaan sesuai 
dengan kualitas kerja yang telah ditetapkan 
oleh perusahaan. 
     
5. 
Kualitas kerja yang saya miliki sesuai 
dengan kualitas kerja yang dilakukan oleh 
rekan kerja lainnya. 
     
6. 
Hasil pekerjaan saya meningkat dan 
menjadi lebih baik dari sebelumnya. 
     
7. 
Saya dapat menyelesaikan pekerjaan 
dengan tepat waktu. 
     
8. 
Saya selalu menyelesaikan pekerjaan lebih 
cepat dibandingkan rekan kerja lainnya. 
     
9. 
Waktu penyelesaian pekerjaan saya 
meningkat dari sebelumnya. 
     
10. 
Saya melakukan pekerjaan sesuai dengan 
jam kerja yang telah ditentukan oleh 
perusahaan. 
     
11. 
Intensitas kehadiran kerja saya lebih baik 
dibandingkan rekan kerja lainnya. 
     
12. Saya selalu hadir tepat waktu.      
13. 
Saya mampu bekerja sama dengan rekan 
kerja lainnya. 
     
14. 
Saya mampu bekerja sama dalam suatu tim 
kerja. 
     
15. 
Saya mampu berkoordinasi dengan 
divisi/departemen lain. 









































Lampiran 5 Hasil Uji Reliabilitas Job Stressor (X) 
 
Lampiran 6 Hasil Uji Reliabilitas Job Burnout (Z) 
 
Lampiran 7 Hasil Uji Reliabilitas Kinerja Karyawan (Y) 
 
 
Lampiran 8 Frekuensi Jawaban Responden 
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